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RESUMEN 
El presente estudio se plantea como objetivo general: determinar la  motivación 
intrínseca, extrínseca asociado al nivel de satisfacción laboral del personal 
asistencial de la redess-Lampa-2017. 
 
El estudio desarrolla la investigación con el diseño no experimental de 
corte transversal o transaccional, específicamente el diseño correlacional 
descriptivo, el tipo de investigación es cuantitativo, básico y correlacional, de 
nivel explicativo, método hipotético deductivo, la población de estudio es de 
120 trabajadores y con una muestra es de tipo no probabilístico por 
conveniencia de 90 trabajadores entre enfermeras y técnicas en enfermería del 
personal asistencial, en la recolección de datos se utilizó cuestionarios y escala 
de Likert. El tratamiento estadístico se realizó mediante la elaboración de tablas 
de contingencia, grafico de barras para comprobar la relación de motivación y 
satisfacción laboral. 
 
Los resultados nos demuestran de 90(100%) la motivación intrínseca del 
indicador desarrollo profesional el 44.4% muestran nivel medio de motivación, 
el 37.8% se asocia al nivel de satisfacción, medianamente satisfecho .de 
indicador de autorrealización el 41.1% muestran en nivel alto, el 25.6%con nivel 
bajo se asocia al nivel medianamente satisfecho. De indicador reconocimiento 
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el 70%estuvieron en nivel medio, 55.6% asociado al nivel medianamente 
satisfecho. 
 
Motivación extrínseca de salario el 62.2%se muestran en el nivel medio, 
el 56.7%se asocia al nivel de satisfacción medianamente satisfecho, el 
indicador de relaciones interpersonales, el 63% muestran el nivel medio, el 
53.3% se asocia al nivel de medianamente satisfecho. El indicador condiciones 
de trabajo el 55.6% se muestra en nivel medio, el 40.0%se asocia al nivel 
medianamente satisfecho. 
 
La motivación intrínseca, extrínseca de 90(100%) del personal 
asistencial el 65.6% está en nivel medio, el 60% se asocia al nivel de 
satisfacción laboral, medianamente satisfecho. 
 
El nivel de satisfacción laboral del personal asistencial  de 90(100%) el 
71.1% se encuentra en el nivel de satisfacción laboral medianamente 
satisfecho. 
 
Conclusión: los resultados determinan que existe asociación significativa 
entre la motivación intrínseca, extrínseca con el nivel de satisfacción laboral en 
el personal asistencial de la REDESS Lampa con la probabilidad que fue menor 
a 0.05. 
 
Palabras clave: Motivación, Intrínseca, Extrínseca, Personal asistencial, 
Satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 
This research is considered as a general objective: to determine the intrinsic, 
extrinsic motivation associated with the level of labor satisfaction of the 
healthcare staff of the networks-Lampa-2017. 
 
This research develops with non-experimental cross-sectional or 
transactional design, specifically descriptive correlational design, the type  is 
quantitative, basic and correlational research of explanatory level, 
Hypothetically deductive method, the study population is of 120 workers and 
with a sample is of non-probabilistic type for the convenience of 90 workers 
among nurses and nursing techniques of the assistance personnel, in the data 
collection it was used questionnaires and scale of Likert. The statistical 
treatment was done through the elaboration of contingency tables, bar charts to 
check the relationship of motivation and job satisfaction. 
 
The results show us of 90 (100%) the intrinsic motivation of the 
professional development indicator 44.4% show average level of motivation, 
37.8% are associated with the level of satisfaction, moderately satisfied. Of self-
realization indicator 41.1% show in high level, 25.6% with a low level is 
associated to the moderately satisfied level. Of the recognition indicator, 70% 
were at the medium level, 55.6% associated with the moderately satisfied level. 
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Extrinsic motivation of salary 62.2% are shown at the middle level, 56.7% 
is associated with the level of satisfaction moderately satisfied, the indicator of 
interpersonal relations, the 63% show the average level, and 53.3% is 
associated to the level of median Satisfied. The working conditions indicator 
55.6% is shown in the mid-level, 40.0% is associated with the moderately 
satisfied level. 
 
The intrinsic, extrinsic motivation of 90 (100%) of the health care 
personnel 65.6% is on average, 60% is associated with the level of job 
satisfaction, moderately satisfied. 
 
The level of labor satisfaction of the assistance staff of 90 (100%) 71.1% 
is at the level of work satisfaction moderately satisfied. 
 
Conclusion: The results determine that there is significant association 
between intrinsic, extrinsic motivation with the level of job satisfaction in the 
care staff of the Lampa city networks with the probability that was less than 
0.05. 
 
Key words: Motivation, intrinsic, extrinsic, Personal care, labor satisfaction. 
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INTRODUCCIÓN 
La motivación es la fuerza que estimule al trabajador para conseguir satisfacer 
sus propias necesidades y alcanzar sus objetivos, la energía y dirección que 
motiva a los trabajadores a profundizar en una actividad puede variar en 
función a la naturaleza de los estímulos que puedan ser intrínsecos, 
extrínsecos. 
 
La salud en el trabajo y en los entornos laborales saludables se 
encuentra entre los bienes más preciados de las personas, comunidades y 
países. 
 
Un entorno laboral saludable es esencial, no solo para lograr la salud de 
los trabajadores, sino también para hacer un aporte positivo a la productividad, 
la motivación laboral en el espíritu de trabajo, la satisfacción y calidad de vida 
general. 
 
Un lugar de trabajo saludable promueve una buena salud, que es un 
recurso primordial para el desarrollo social, económico y personal, así como 
una importante dimensión de los ambientes laborales. Diversos factores como 
políticos, económicos, sociales, culturales, ambientales y biológicos pueden 
favorecer o dañar la salud de los trabajadores; pero si el entorno laboral es 
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saludable se habrá adelantado en la conquista de espacios que permiten el 
desarrollo y promoción de la salud en el trabajo. En este texto, se revisa como 
a través de la promoción de la salud se pueden desarrollar entornos laborales 
ya que el lugar de trabajo es donde las personas pasan la tercera parte de sus 
vidas y es por eso la importancia de impulsar ambientes laborales saludables. 
En este sentido la OPS ha considerado al lugar de trabajo como un entorno 
prioritario para la promoción de la salud en el siglo XXI, debido a la importancia 
que ha tomado la fuerza laboral y la incidencia económica que tienen los 
niveles de producción. Todo esto posibilita que se requiera abordar esta 
temática en profundidad en este trabajo de investigación. 
 
Acorde a una investigación lógica y científica, el trabajo se ha esbozado 
en cuatro capítulos. 
 
En el primer capítulo, el problema de la investigación. Contiene la 
exposición de la situación problemática, planteamiento del problema, 
justificación y objetivos. 
 
En el segundo capítulo, el marco teórico. Comprende los antecedentes 
de la investigación, bases teóricas, marco conceptual; hipótesis, análisis de 
variables e indicadores y operacionalización de variables. 
 
En el tercer capítulo,  la metodología de la investigación. Se precisan el 
método de investigación, tipo, nivel, diseño, población y muestra, técnicas e 
instrumentos y diseño de contrastación de hipótesis. 
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En el cuarto capítulo, los resultados y la discusión.  A través de tablas y 
gráficos estadísticos se interpretan detalladamente y luego se realizan los 
análisis y la discusión. 
 
 En el marco sintético, se consignan las conclusiones y las sugerencias 
pertinentes. 
 
 Finalmente, se nominan las referencias bibliográficas y se adjuntan los 
anexos. 
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
En los últimos años a nivel internacional, nacional, regional y local los 
constantes cambios que exige y enfrenta la sociedad y las organizaciones 
públicas y privadas caracterizado por el entorno competitivo en busca de 
la calidad, tanto en el producto y servicio, ha generado en los sistemas 
sociales y organizacionales especialmente en la salud la necesidad de 
nuevos retos, nuevas formas de organizar y concebir el trabajo y su 
accionar que los integrantes entre si lo realizan (1). 
 
Asimismo, el sistema de salud según el Organismo Mundial de la 
Salud (OMS) está conformado por todas las organizaciones, instituciones 
personas y recursos que necesita para su funcionamiento que tiene como 
propósito o finalidad de mejorar y cuidar la salud y abordar estos 
elementos de salud es conocer las características limitaciones que tiene 
el sector salud. 
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En la organización el talento humano que las forman y su mayor 
recurso para consolidarse y ser una organización rentable y competitiva 
es considerar la motivación como un elemento importante para su 
satisfacción laboral en el ejercicio de su trabajo dentro y fuera de ella. (2) 
Que conducirá al éxito de las metas organizacionales y al mismo tiempo 
profesionales y personales en el marco de la calidad de vida social. 
 
Para Laca, Mejía, Guzmán, (3) nos encontramos en el inicio y la 
práctica de nuevos modelos laborales en las instituciones y 
organizaciones que vienen provocando un estado permanente de 
readaptación generando incertidumbre en el bienestar laboral que afecta 
el equilibrio en la vida laboral y personal cada vez es más difícil y 
complejo como manifiestan (2005) 
 
La motivación factor psicológico de mucha importancia en los 
sujetos de la organización para Herzberg, que constituyen el grado de 
compromiso de los trabajadores, es decir, es un proceso permanente que 
activa, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos (4. 5) 
 
En los países de América latina la motivación en los organismos de 
salud es el pilar fundamental para la organización; porque la motivación 
es un impulso positivo dirigido a todo el personal de la organización ya 
sea en la parte administrativa o asistencial que permite desarrollar la 
organización eficientemente. 
 
La persona motivada va más allá de lo que se espera de ella, se 
traza objetivos desafiantes y se preocupa por hacer las cosas cada vez 
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mejor, realiza sugerencias de mejoras, participa de quipos voluntarios, se 
compromete de actividades de responsabilidad social entre otros. 
 
En la región Puno las organizaciones e instituciones muy poco  se 
preocupan sobre la motivación de sus trabajadores, los organismos 
responsables de salud no se preocupan de estado psicológico de su 
personal, existe capacitaciones y formación en aspectos de 
especializaciones en aspectos de asistencias técnica y no relacionado a 
mejorar el estado emocional y satisfacción de sus trabajadores. 
 
En la REDESS  Lampa se observa que muchas enfermeras, 
técnicos en enfermería que cumplen labor asistencial y otros 
profesionales manifiesta disconformidad,  para cumplir su labor deben 
realizar esfuerzo físico y mental fuera de lo funcional para cumplir con sus 
deberes de manera óptima en un ambiente inestable y de poca seguridad 
de parte de las autoridades competentes. 
 
Por lo tanto, es frecuente escuchar quejas y diálogos sobre 
sobrecarga laboral, malos tratos, se debe al incremento de los programas 
o servicios el mismo significa más trabajo, sin ningún tipo de 
reconocimiento, estímulo y motivación, por otro lado, cabe señalar la 
existencia de desigualdad en los salarios y no existe estímulos de 
resoluciones. 
 
De lo expuesto en líneas arriba se desprende nuestro trabajo de 
investigación; cómo la motivación intrínseca, extrínseca  asociado al nivel 
de satisfacción laboral del personal asistencial de REDESS _ Lampa.  
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1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
1.2.1. Problema general 
¿Cuál será  la motivación intrínseca, extrínseca se asocia al nivel de 
satisfacción laboral del personal asistencial del REDESS – Lampa -Puno 
del año 2017? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
 ¿Cómo es la motivación intrínseca  asociado al nivel de satisfacción 
laboral de la REDESS- Lampa en el periodo 2017?  
 ¿Cómo es la motivación extrínseca asociado al nivel satisfacción 
laboral de la REDESS- Lampa en el periodo 2017? 
 ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral  del personal asistencial de la 
REDESS, Lampa-2017? 
 
1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
a. Justificación teórica  
La presente investigación en lo teórico se justifica ya que ha permitido 
confrontar enfoques teóricos de diferentes autores para verificar la 
relación de motivación y satisfacción laboral.  
 
Para Tolman, E (8) el comportamiento de un individuo está 
compuesto por motivos: capacidades; (necesidades, gustos, 
preferencias valores e intereses), aptitudes (mentales y físicas), 
conocimiento (habilidades y educación) y la organización como respaldo 
del entorno proporcionado está conformado por; información; 
estrategias, políticas , objetivos), instrumentos; (tecnología, técnicas, 
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herramientas de trabajo), incentivos; (monetarios y no monetarios), por 
ello la administración del talento humano no es simple  se tiene que 
tomar en cuenta la complejidad y la singularidad de cada uno de ellos, 
es por ello muy importante tener conocimiento las causas que estimulen 
su actuar y desempeño y su entorno que le acompaña al trabajador en 
una organización.(6.7) 
 
b. Justificación práctica  
Se justifica en lo práctico, ya que el impacto que genera esta 
investigación se centra en dar mayor importancia a la motivación que 
son todo aquellos factores intrínseca y extrínseca que originan 
conductas de tipo biológico, psicológico, social y cultural de manera 
distinta, debido que cada sujeto tiene diferentes necesidades, actitudes, 
deseos, perspectivas e intereses que producen patrones de conducta en 
el sujeto y su satisfacción del mismo. (9) 
 
c. Justificación social 
El estudio se justifica socialmente ya que, en la actualidad las 
organizaciones en un mercado laboral competitivo necesita la 
reestructuración de su estrategia laboral para enfrentar la demanda el 
mercado laboral y más aún como institución pública donde el proceso de 
desarrollo en una organización es muy importante contar con el 
compromiso e identificación y calidad del talento humano, que permita 
planificar, organizar y direccionar un servicio de calidad, atención al 
cliente, productividad en las instituciones, lo cual amerita que la 
organización debe de contribuir con el desarrollo, bienestar y 
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mejoramiento de la calidad de vida de sus trabajadores, ya que  de ahí 
depende que se cuente con sujetos comprometidos, responsables y 
satisfechos con los propósitos, política y metas y objetivos 
organizacionales e institucionales, por tanto, la identificación  motivación 
intrínseca ,extrínseca y la satisfacción del personal son factores cada 
vez más importantes en desarrollo de un organización pública o privada. 
 
Por lo tanto, con la presente investigación se pretende determinar, 
identificar, analizar la motivación intrínseca y extrínseca asociada al nivel 
de satisfacción laboral del personal asistencial de la REDESS Lampa. 
Que será de utilidad para los Directores de salud para tomar decisiones 
y mejorar el desempeño de su personal de salud. 
 
1.4. OBJETIVOS 
1.4.1. Objetivo general 
Determinar la motivación intrínseca, extrínseca asociado al nivel de 
satisfacción laboral del personal asistencial de la redess-Lampa-2017. 
 
1.4.2. Objetivos específicos 
 Identificar la motivación intrínseca  asociado al nivel de satisfacción 
laboral de la REDESS- Lampa en el periodo 2017. 
 Identificar es la motivación extrínseca asociado al nivel satisfacción 
laboral de la REDESS- Lampa en el periodo 2017. 
 Analizar el nivel de satisfacción laboral  del personal asistencial de la 
REDESS, Lampa-2017. 
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CAPÍTULO II 
EL MARCO TEÓRICO 
2.1.     ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
A nivel internacional 
Scarley Martínez Pérez, Judith Cisneros Dávalos, Sucre Bolivia (2007) 
con el título de “El estudio de las relaciones entre formación, motivación 
y satisfacción laboral del personal de enfermería de los hospitales Santa 
Bárbara, San Pedro Claver y Cristo de las Américas” (10)ha sido 
realizado a partir de la observación efectuada a través de la 
comunicación establecida con algunos profesionales de enfermería 
sobre la necesidad de establecer diferentes incentivos para promover la 
satisfacción laboral y la inquietud de poder orientar el establecimiento de 
estrategias motivacionales en relación a las teorías humanísticas que 
conciben al hombre como un ser que requiere que sus necesidades 
sean satisfechas para lograr una actitud mental positive y experimentar 
el estímulo de adquirir experiencia y gusto en el trabajo que se 
desempeña. Las definiciones operacionales de las variables: formación y 
satisfacción laboral, ha permitido ubicar los indicadores y categorías en 
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cada uno de ellos. La variable formación se ha definido como proceso de 
aprendizaje continuo que se da a lo largo de la vida profesional y que 
conlleva a un cambio de actitudes, participación, recualificación 
ocupacional y competencias. La variable motivación ha sido entendida 
como un impulse o fuerza interna que induce a la persona a realizar una 
acción, a trabajar en un determinado sentido. La variable satisfacción 
laboral se ha definido como la actitud del trabajador frente a su propio 
trabajo, actitud que está basada en las creencias y valores que el 
trabajador desarrolla en su propio trabajo. A partir de estas variables se 
han definido los indicadores y categorías consignados en los 
cuestionarios. La aplicación de los cuestionarios de ha realizado en 
setenta y dos enfermeras de un total de ciento veinte profesionales de 
enfermería. A partir de los resultados obtenidos, se ha podido determinar 
que los factores motivacionales que influyen en la satisfacción laboral de 
las profesionales enfermeras son extrínsecos e intrínsecos y se hallan 
en relación a los sistemas organizacionales de las instituciones; de la 
misma manera, se ha establecido que el comportamiento en el trabajo 
está en relación a las necesidades o factores motivacionales que tienen 
relación con la formación en pregrado, posgrado y permanente. La 
investigación se considera trascendente en razón de haber abarcado un 
área que permitirá a los profesionales de enfermería promover que una 
de las formas más importantes de lograr satisfacción en el trabajo y 
lograr el bienestar de los profesionales de enfermería, es satisfacer sus 
necesidades de forma adecuada. 
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Arboleda Posada, Gladys Irene. Medellín, Colombia, (2007). El estudio 
tiene la denominación de “Las condiciones de Desarrollo Humano, según 
el bienestar laboral y satisfacción con los servicios de salud recibidos, 
del personal vinculado laboralmente con contrato a término indefinido en 
instituciones de salud de tercer nivel de atención en la ciudad de 
Medellín -Colombia. (11) Se realizó un Estudio descriptivo transversal 
orientado a medir estos componentes del Desarrollo Humano mediante 
encuestas aplicadas al personal con las condiciones descritas sin 
diferenciación de formación académica, estrato socioeconómico o tipo 
descargo. Se incluyó una población de 1622 personas pertenecientes a 
cinco instituciones, con una muestra final de 242. Entre los principales 
hallazgos se destaca el alto grado de satisfacción del personal vinculado 
con los servicios recibidos en la atención en salud tanto para el 
trabajador como para sus beneficiarios, así como con el suministro de 
medicamentos y ayudas diagnósticas; además de la satisfacción con la 
labor desempeñada en la empresa y el sentimiento de ser útil e 
importante para ella, consideran difícil tener ascensos por méritos y 
reconocimiento por el trabajo realizado. Como factores a fortalecer en 
estas instituciones están el establecimiento de políticas claras para los 
ascensos y reconocimientos. 
 
A nivel nacional 
Gonzales grados S.J.A. Gonzales Hancco J. R. (2015) (12) con el título 
de “Aplicación de un programa de motivación para incrementar el nivel 
de satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa agro 
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transportes Gonzales S.R.L. de la ciudad de Trujillo, periodo abril-junio 
del año 2015”  con la investigación se arribó alas siguiente conclusión de  
que el principal factor  es incrementar la satisfacción laboral  de los 
trabajadores a través de la aplicación del programa de  motivación 
incrementa la satisfacción de los trabajadores, es decir la falta de 
motivación al personal, de Reconocimiento e incentivos, mejor trato al 
trabajador lo que origina a un trabajador estresado y poco satisfecho. La 
motivación no es un concepto simple sino ayudan a entender la 
complejidad y singularidad de la motivación que está estrechamente 
relacionado con su entorno laboral y sus objetivos, incentivos que tiene 
el trabajador, asimismo, en la empresa los trabajadores tienen poca 
motivación y por ello presentan insatisfacción. La implantación del 
programa de motivación permitió conocer las necesidades del 
trabajador, es decir se trabaje en la línea de satisfacción procurando que 
los objetivos organizacionales de la empresa e intereses personales 
coincidan al logro de logros comunes tanto como empresa y trabajador. 
Gutiérrez León Walter Alfonso (2013), denominado “motivación y 
satisfacción laboral de los obreros de la construcción civil: bases para 
futuras investigaciones” en el estudio se realizó un análisis de la revisión 
teórica de conceptos acerca de la motivación donde se ha delimitado el 
estado de conocimiento del sector de la construcción sobre manuales 
desde los años 60 hasta la actualidad. Es así, que la validez universal la 
intensión es adaptarlos a las diferentes realidades y sectores.  
 
11 
 
Las condiciones físicas que presentan las instalaciones de la 
empresa u organización, esta es motivo de insatisfacción en la mayoría 
de las empresas u organizaciones son implementadas en situaciones 
precarias u omitidas sin dar importancia a su personal, también las 
condiciones de trabajo tienen consecuencias en el aspecto psicológico y 
físico del trabajador que perjudica el rendimiento y la productividad del 
personal trabajador. Otro aspecto que se debe tomar muy encuentra la 
seguridad en el trabajo de acuerdo al tipo de trabajos que se realiza 
especialmente en empresas constructoras porque ello disminuye su 
potencial desmotivador y no se utiliza como estrategia de motivación 
sino entender o comprender como los supervisores o jefes para 
desarrollar la motivación y satisfacción laboral sino por el contrario 
inestabilidad.(13) 
 
Dávila López, Jhonattan Gerald (2013) en el trabajo de 
investigación de “motivación y satisfacción laboral en trabajadores 
administrativos de la red de salud Camaná- Caraveli” se llega a las 
siguientes conclusiones  
 
Los resultados nos muestran que en los trabajadores de la red de 
salud Camaná tienen un nivel de motivación alto y satisfacción laboral 
regular, cabe mencionar que uno de los factores a resaltar es la 
responsabilidad por el trabajo tiene la motivación regular y las políticas 
administrativas practicadas tiene parcial insatisfacción.(14) 
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A nivel regional  
Larico Apaza, Rosa Isabel. (2015) con el título de “Factores 
motivacionales y su influencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la municipalidad de san Román Juliaca 2014” (15) 
arribando a las siguientes conclusiones la existencia de un vínculo 
significativo entre las dos variables de estudio entre factores 
motivacionales y desempeño  laboral, de los trabajadores de la 
municipalidad de San Román  con (r=786), también un factor importante 
son el aspecto económico (remuneraciones) con el cumplimiento de 
responsabilidades  que influye significativamente en el desempeño 
laboral. También el otorgamiento de incentivos, resoluciones de 
felicitación, becas y capacitaciones en un 40.7% están asociados con el 
desempeño laboral, finalmente las condiciones del ambiente físico en 
65.4% tiene un vínculo directo con el amor al trabajo y autorrealización 
en los trabajadores de la municipalidad de San Román.(15) 
 
Ramos Calizaya, Nury Gloria (2003) realizó un estudio titulado 
“Grados de Satisfacción Laboral de la Enfermera en las unidades 
productivas de Servicios de Salud en Puno”. Arribando a las 
conclusiones a las que llegó entre otros fueron, que el grado de 
Satisfacción Laboral de las enfermeras en la REDEES – Puno es de 
parcial insatisfacción en lo que se refiere a condiciones físicas y/o 
materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, las relaciones 
sociales, relación frente a la autoridad, necesidad de autorrealización y 
políticas. (16) 
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Cruz Colca Silvia. Juliaca (2007). Con el título denominado "Realidad de 
la satisfacción del usuario externo en el primer nivel del sistema de 
salud, Centro de Salud Cono Sur 2007", concluye que los usuarios 
externos que asisten a las consultas externas, muestran mayor 
confianza hacia los profesionales del establecimiento de salud; 
observándose que la mayoría son de sexo femenino, representando el 
74.11%. En tanto, el sexo masculino es 25.89%. La mayoría de los 
usuarios externos manifiestan estar satisfechos con la atención del 
sistema de Salud de Cono Sur de Juliaca, también otras 
consideraciones: por estar más cerca con el 40.85%, por ser el cobro 
barato o económico con el 26.65% y finalmente el 23.60% por lo que no 
están asegurados. (17) 
 
Finalmente, la mitad de los usuarios manifiesta que estar 
satisfechos por las atenciones brindadas por el staff de profesionales de 
Centro de Salud Cono Sur de Juliaca, pero una minoría de la población 
manifestó su descontento respondiendo que no están satisfechos. 
Además, el 31.73% de la muestra indican que los practicantes brindan 
mejor trato; el 28.17% dicen que los trabajadores antiguos reniegan 
demasiado, esta cifra evidencia el cansancio y la rutina por el tiempo de 
servicio que prestan en el Centro Salud Cono Sur; el 22.08% no tiene 
comodidad a la espera de consulta, debido a la indiferencia de la gestión 
administrativa y escaso presupuesto programado para el establecimiento 
de salud Cono Sur de la ciudad de Juliaca. 
14 
 
2.2.    BASES TEÓRICAS 
2.2.1. Motivación 
El avance de la tecnología y ciencia las organizaciones públicas y 
privadas adoptan diferentes enfoques y teorías y estrategias para 
empoderarse en el mercado. Ello exige tomar con mayor seriedad el 
deseo de conocer las características de la conducta laboral de sus 
trabajadores. 
 
Para Gonzáles (2008) se refiere que está relacionado al aspecto 
interno y propio del sujeto, refleja la interacción que se tiene entre la 
realidad social del trabajo y la persona, ya que, es importante para 
conocer y regular la conducta del sujeto hacia un propósito o meta que 
considere necesario y deseable.(18) 
 
La cantidad información teórica y práctica sobre motivación del 
talento humano ha llevado a muchos investigadores a preocuparse de 
las causas y consecuencias del contexto laboral y el sujeto que ejerce la 
función laboral. 
 
Estos estudios e investigaciones se realizaron bajo diferentes 
criterios y enfoques con la intención de precisar y aclarar los factores 
que determina la conducta del sujeto dentro de la organización. 
 
Para referirnos a motivación es preciso definir y/ o conceptualizar 
la motivación; consiste en el conjunto de. expectativa e intenciones de 
los sujetos en un contexto organizacional es decir no es solo premiar o 
estimular a los sujetos que son parte de un sistema organizacional 
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dentro de cientos de condiciones, sino se refiere en términos generales 
amplia serie de impulsos, necesidades, anhelos, deseos y fuerzas 
abstractas que orienten una acción a ejecutar y diligencia. 
 
Para robbins S. y Judge T. (2009) la motivación es el proceso que 
influye en inbisidad, persecución y persistencia de una fuerza que realiza 
un sujeto o individuo por el logro de los objetivos o metas 
organizacionales.(6) 
 
Figura 01: Elementos del proceso del sujeto por lograr objetivo  
                                
 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
Proceso del sujeto 
Es necesario aclarar como el proceso funciona, la intensidad está 
referida de la energía interna del sujeto, pero no es probable que, con 
buscar a un resultado positivo, en el acceso del individuo, necesita 
dirección, es decir, dirección, orientar la calidad del esfuerzo busque o 
esté dirigida a una meta u objetivo organizacional. 
 
Finalmente, para completar el proceso otro elemento importante es 
la persistencia, que emite todo a medir el tiempo que dará el esfuerzo 
por lo tanto el personal motivado permanece en la actividad, tener 
responsabilidad hasta lograr los objetivos. 
 
INTENSIDAD DIRECCION  
INTENSIDAD 
DIRECCION PERSISTENCIA 
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Asimismo, Ardouin J, Bustos C., Gayó R y Jarpa M. (2000), la 
motivación es la búsqueda de la satisfacción de las necesidades se 
caracteriza en la realización de la actividad especializada. (19) 
 
La motivación en términos organizacionales es mantener valores, 
culturas, experiencias organizacionales que con lleven a un desempeño 
optimo, en su trabajo. 
 
Asimismo, la mediación de la personalidad del trabajo y la forma de 
accionar sus actividades. Whiltaken y Whittken (1991) “es una palabra 
utilizada para comprender las condiciones o estados que activan o dan 
energía al organismo, que llevan una conducta dirigida hacia 
determinados objetivos"(20) 
 
El individuo tiene muchos motivos que impulsan a sumir conductas, 
Reeve (1994) “la conducta no la provoca nunca un solo motivo, sino que 
está en función de una pluralidad de motivos dominantes y subordinados 
que actúan juntos en forma compleja" 
 
2.2.1.1 Teorías de motivación 
Los estudios se originan en la filosofía y los aportes de Sócrates, 
Aristóteles, y Platón y finalmente Santo Tomás de Aquino el análisis 
estaba más relacionado a explicar la naturaleza impulsiva e irracional de 
la motivación y la división del alma y el cuerpo. 
 
Posteriormente, Alderfer, Clayton P. (21). En la edad moderna 
descartes realiza un aporte fundamental donde distingue dos aspectos 
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de la motivación; parte pasivo y parte activo (mente). Posteriormente, 
Ch. Darwin. El origen genético y la idea del instinto. 
 
El estudio sobre motivación son varias que explican que motiva a 
los sujetos a realizar trabajo con compromiso y dedicación en el 
cumplimiento de sus tareas. 
 
 
 
 
 
Representativo   Representativo  
 Representativo 
- Campbell   - Locke    Ramer 
- Dunnett   - Maslen 
- MacGregor 
- Medellin 
- Herzberg 
- Alderfer 
En los años 1050 es la época más significativa en el desarrollo de 
conceptos de la motivación, ya se formularos varias técnicas específicas. 
 
Clasificación de los temas de 
motivación 
TEORIAS DE 
CONTENIDO 
(1970) 
TEORIAS DE 
NECESIDADES 
(1986) 
TEORIAS DE MODELO 
HEURISTICO 
(1992) 
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2.2.1.2. Teoría de jerarquización de necesidades de Maslow 
Para autor Abrahán Maslow que las necesidades humanas están 
organizadas por niveles de acuerdo a su importancia y de influencia 
de forma ascendente. (22). 
 
Es decir, todo sujeto tiene necesidades fisiológicas sociales, 
de seguridad, estima autorrealización. 
NIVEL CARACTERÍSTICAS 
NECESIDADES        
FISIOLÓGICAS 
 (Supervivencia) 
Alimentación. 
Agua, bebidas. 
Temperatura adecuada. 
Sexo. 
Vivienda. 
NECESIDADES 
SOCIALES 
Amistad  
Afecto 
Interacción 
Amor 
Vinculo social 
NECESIDADES DE 
SEGURIDAD 
Estabilidad personal 
Ausencias de amenazas. 
NECESIDAD DE  
ESTIMA 
Autonomía 
Logro 
Autoestima 
Posición 
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Reconocimiento externo 
NESECIDADES 
DE 
AUTOREALIZACIÓN. 
Crecimiento de la persona 
Lograr su potencial 
Realización personal. 
Fuente: Elaboración propia 
 
Para una adecuada motivación es necesario conocer en qué nivel 
de jerarquía esto la persona o trabajador para motivar eficaz mente 
conforme se satisfaga sus necesidades se vuelve más dominante. Pero 
si no se satisface adecuadamente deja de motivar. 
 
Esta teoría ha contribuido lo siguiente; Ha diferenciado categorías 
de necesidades que le ayuden a los directivos o gerentes de una 
organización mediante reforzamientos positivos como; reconocimiento, 
evaluación favorable, aumento de remuneraciones, también es útil 
diferenciar en dos niveles de necesidad (inferiores o superiores) y por 
último los directivos sensibles al crecimiento personal y autorrealización. 
 
2.2.1.3.  Teoría de necesidades de McClelland 
Para David Mcdelland (24) destaca que existen los impulsos dominantes 
en la motivación como manifestó Davis y Newstrom (1993) estas 
necesidades o motivos se van perfilando en toda su vida que es fruto de 
la experiencia (aprendizaje). (23) 
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Fuente: Elaboración propia. 
 
Es decir que los sujetos se motivan de acuerdo a su intensidad de 
su deseo a tener éxito en situaciones competitivas. 
 
En su técnica McClelland acerca de la necesidad de logro, los 
grandes individuos se diferencian de otros sujetos por el deseo de 
realizar mejor las cosas. 
 
2.2.1.4. Teorías de dos factores de Herzberg 
Esta teoría denominado también teoría de la motivación e higiene, se 
fundamenta que la relación del sujeto con su trabajo es básica porque su 
actitud conduce al éxito. (4) 
 
Necesidad  
de logro 
Necesidad  
de poder 
Necesidad de 
afiliación  
Deseo de excelencia 
Trabajo bien realizado  
Acepta responsabilidades 
Necesidad de retroalimentación 
Es popular 
Gusta por interrelacionarse 
Trabaja en equipo y solo 
Ayuda a los demás 
Le gusta que le consideren 
importante 
Requiere prestigio y status  
Gusta por predominio de ideas 
Mentalidad positiva 
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Es decir, que los factores externos están relacionados con la 
satisfacción laboral y los factores internos con insatisfacción laboral, o 
sea los sentimientos de los sujetos hacia su trabajo, era muy diferente 
cuando se siente mal, (Davis y Newston) (23) manifestó que lo contrario 
de la satisfacción no es insatisfacción como tradicionalmente se ha 
pensado, “Suprimir las características insatisfactorias de un trabajo no 
vuelve automáticamente satisfactorio el puesto. 
 
FACTORES EXTERNOS FACTORES INTERNOS 
Factores de higiene 
Factores económicos 
Condiciones laborables 
Factores sociales 
Categorías. 
Factores de motivación  
Trabajo estimulante 
Sentimiento de autorrealización 
Reconocimiento 
Logro o cumplimiento 
Responsabilidad mayor. 
Fuente: Elaboración propia. 
 
2.2.1.5.  Definición de motivación 
El estudio del comportamiento de Helbert (4) en el campo laboral existe 
pocos asuntos como la motivación es de mucha utilidad conocer las 
razones por que los sujetos actúan de una forma determinada. 
 
La motivación se conceptualiza como un estado interno de la 
persona y/o individuo que provoca una acción o conducta; voluntad o 
disposición, impulsos o motivos. Para Blum (26) a la motivación es la 
fuerza que impulsa al sujeto a adoptar una conducta determinada. 
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La motivación es una fuerza que acciona sobre el sujeto o parte 
de el para iniciar y orientar su conducta está relacionado con las 
características externas Gibson, Ivancevich y Donelly (2001) esto que 
decir que la motivación tiene que ver con la intensidad o fuerza de 
trabajador por realizar las tareas en la organización. (25). 
 
2.2.1.6.   Factores de motivación 
Los criterios para clasificar la motivación son varios puntos de vista, pero 
es necesario conocer las necesidades internas del individuo como las 
que estimula de la parte externa, es decir las fuentes de la motivación 
son: 
- Motivación extrínseca 
- Motivación intrínseca 
 
2.2.1.7.   Motivación extrínseca 
Se origina en el interés de obtener estímulos exteriores frente a su 
accionar, es decir, a su conducta se espera una consecuencia positiva 
como la recompensa o incentivos o negativo evitar castigo o 
consecuencias, como ejemplo podemos manifestar reconocimientos 
social, económico y psicológico.  
 
a) Salario o bonificaciones sociales 
Consiste que en función a su desempeño el individuo y/o trabajador 
recibe oportunamente de manera justa y suficiente lo que le corresponde 
por el trabajo realizado que va en beneficio de sus necesidades e 
intereses como individuo. 
23 
 
Ejemplo  
- Remuneración básica 
- Bonificación familiar 
- Bonificación especial 
- Beneficios sociales (A.F.P. y O.N.P.) 
- Bienestar social 
- Condiciones de vida 
 
b) Políticas y direcciones  
Está conformado por la cultura y valores organizacionales definidas 
como estrategias de consigo de éticas de la institución. (6, 30). 
 
c) Condiciones físicas y ambientales  
Las características del ambiente de trabajo como las condiciones 
ambientales del centro laboral, ventilación, luz, distribución, asimismo las 
características físicas como equipamiento mobiliario útiles en criterio 
cumple las exigencias según los reglamentos laborales que motive e 
insertarse al individuo como trabajador. 
 
Para Robbins T. Judge (2009), (6,29) cabe mencionar en el 
aspecto de ámbito laboral están las relaciones interpersonales. 
Intrapersonales entre los trabajadores, trabajador y directivos bajo 
condiciones, clima agradable y estimulo positivas, trate adecuada, justa 
entre ellos. 
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d) Oportunidad de crecimiento  
Hablar de oportunidad es crear generar espacios que estimulan 
oportunidades laborales ligadas a diferentes factores que asume cada 
profesional asuma una función determina que permita crecer, desarrollar 
en el ámbito laboral. 
 
La búsqueda de mejorar oportunidades de trabajo a través de 
políticas y estrategias de trabajo a través de políticas y estrategias 
normativas que brinde oportunidades de crecimiento como persona y 
profesional de una organización, (6) 
 
2.2.1.8.  Motivación intrínseca 
Para Reeve la motivación surge de las necesidades internas, es decir se 
origina en la propia ejecución de la conducta que la actividad 
proporciona es al mismo tiempo fin y medio de la motivación extrínseca 
surge de incentivos y consecuencias de la misma. 
  
La motivación intrínseca es destacada por la importancia que 
plantear las técnicas emergentes de motivación sin desconocer el papel 
que tiene la motivación externa estas motivaciones son varias. 
 
a. Desarrollo profesional  
Los puestos de trabajo son ocupados en la mayoría por profesionales y 
técnicos cuyo perfil cumple una posibilidad de desarrollarse 
profesionalmente, con la satisfacción del trabajo que realiza en 
correspondencia con su vocación y capacidades. (6) 
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b. Satisfacción personal  
Para Farías, J. Alarcón. (1991), valor de en una situación el sentirse bien 
por alguna razón, está presente cuando hemos logrado algo, o cuando 
algo bueno ocurre a nuestro alrededor. (6, 28) 
 
c. Autorrealización  
Se logra nuestro máximo potencial y desarrollar al máximo nuestras 
habilidades, capacidades o talentos para hacer, ser y tener lo que 
siempre hemos querido. (6, 27) 
 
d. Responsabilidad por el trabajo  
Satisfacción referida a la importancia e impacto que produce la 
contribución dado por el trabajador hacia la empresa y demás 
implicados.  
 
2.2.2.  Satisfacción laboral 
Los fundamentos del comportamiento humano están en función a los 
estímulos que recibe de su medio laboral y más un de la información que 
se procesa de su accionar en situaciones laborales. 
 
2.2.1.1. Teorías de satisfacción laboral 
Según Koontz y Welhrich (2004), satisfacción se refiere el sentimiento 
que experimenta el trabajador una vez haber cumplido o logrado una 
meta u objetivo laboral, es decir, satisfacción es el resultado de un 
experimento o ensayo en la acción laboral. 
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2.2.2.2. Teoría del ajuste el trabajo 
La teoría se basa en la interacción entre el individuo y el ambiente 
laboral esta postura es un proceso continuo y dinámico. Es decir, la 
satisfacción no deriva únicamente que cubra las necesidades del 
trabajador sino también el ambiente atienda las necesidades los valores 
de los trabajadores. 
 
2.2.2.3. Teoría del grupo de referencia social 
Esta teoría fundamenta enfoque en que los trabajadores para evaluar el 
puesto laboral evalúan las normas y valores del grupo referencial y las 
características económicas de la comunidad u organización que son 
influencia para el grado de satisfacción. 
 
2.2.2.4. Teoría de la discrepancia 
Esta teoría se fundamenta en los valores laborales más importantes para 
el trabajador y ello es obtenido a través del trabajo y la necesidad del 
mismo. Cada persona tiene una jerarquía de valores y están ordenadas 
en función de su importancia. Por ello, la satisfacción laboral resulta de 
la percepción que cumple valores laborales e importantes para la 
persona y son congruentes con las necesidades del mismo. 
 
2.2.2.5. Teoría de los eventos situacionales 
Esta teoría sostiene que algunos trabajadores en enfoques tradicionales 
los puestos laborales son adecuadas por las características de salario, 
oportunidad de promoción y condiciones laborales pro tiene una 
satisfacción laboral baja.  Y otros empleados en la misma situación 
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tienen otro tipo de satisfacción por que los niveles de satisfacción 
cambian con el tiempo y aspectos laborales permanentes. En este 
enfoque está determinada por dos factores denominados:  
 
A. Características situacionales 
Se caracteriza por que se evalúa aspectos del puesto laboral antes de 
aceptar como: paga, oportunidad de promoción, condiciones de trabajo 
políticas y sistema de supervisión. Estas pueden ser fácilmente 
categorizadas. 
 
B. Eventos situacionales 
Esta parte ocurre cuando el trabajador está en el puesto y no son 
esperadas por él, muchas oportunidades causan sorpresas. Las 
características de eventos situacionales son especificas en cada 
situación laboral, por las respuestas emocionales tiene que ver con la 
satisfacción laboral frente a situaciones en que se encuentra en la 
organización. 
 
2.2.2.6. Definición de satisfacción laboral 
Es cuando el personal está conforme con su entorno laboral y las 
condiciones laborales, es decir, con el desarrollo de la empresa u 
organización, buenos niveles de rentabilidad y productividad y calidad de 
trabajo. 
 
Para Locke (1976), es el “estado emocional positivo o placentero 
de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto“, es la 
28 
 
medida en que una persona expresa una respuesta emocional y afectiva 
de su entorno laboral. (53) 
 
Con esta definición no se puede reducir la satisfacción laboral aun 
estado emocional o afectiva debido que veían a ser un fenómeno 
psicosocial, con intensidad y capacidad de orientar y dirigir el accionar 
del sujeto a favor o en contra de su trabajo. 
 
Satisfacción laboral viene a ser un conjunto de actividades que 
tiene el trabajador de su trabajo Robbins (1998). Esta definición explica 
que la satisfacción son procesos aprendidos de las características del 
sujeto trabajadores y ambiente laboral, esto quiere decir que la 
satisfacción no es innata sino aspecto psicosocial.(6) 
 
Para Davis y Newton la satisfacción laboral está relacionado con 
la actividad afectiva o sea con los sentimientos de agrado, desagrado, 
emociones desfavorables o favorables con que ven los empleados su 
fuente de trabajo. (23, 52) 
 
El tiempo que dedican la energía que ponen en él, la forma como 
se sumergen en su trabajo es considerado como la dedicación al trabajo. 
 
El personal que tiene ética laboral es aquel empleado dedicado a 
su trabajo, disfruta de su trabajo, existe la necesidad de crecimiento en 
el tema de decisiones esto se demuestra con puntualidad, está 
dispuesto a trabajar e intentar lograr como desempeño en campo 
laboral. 
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Otra característica es el compromiso organizacional, es decir, la 
lealtad que tiene el empleado con la organización o institución. El grado 
en que se identifica, participa, activamente en la empresa. Los 
sentimientos frente al trabajo de los trabajadores son dinámicos ya que, 
en tiempo y espacio vana según el día, horas o minutos, a ello se llama 
estado de ánimo del trabajo. 
 
El empleado según Robbins y Coulter (2005), señala tres 
características que afecta la percepción del trabajo, es como sigue: 
Figura N°01 características de percepción del trabajo 
 
 
 
 
 
 
Aspecto de la situación del trabajo que afecta la percepción es; 
las características del empleo grupo de referencia y finalmente las 
comparaciones sociales entre todos los trabajadores. También las 
características del puesto laboral como; condiciones de trabajo, 
supervisión y compañeros, contenido del puesto seguridad y oportunidad 
y retribución. 
 
Cuando el trabajado posee mayor información acerca de su 
centro laboral aparecen los sentimientos de satisfacción y satisfacción 
del mismo y esta actitud se adquiere en breve tiempo o a largo plazo. 
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2.2.2.7. Factores de satisfacción laboral 
Los factores de satisfacción laboral son las siguientes: 
 
a. Condiciones físicas y/o materiales 
Según Robbins en la medida que la empresa u organización brinde y 
apoye a sus trabajadores condiciones físicas y materiales e 
infraestructura adecuada en el espacio del trabajo durante el tiempo que 
dure el trabajo entonces el individuo sentirá satisfecho (2009). (6, 54) 
 
b. Beneficios laborales y/o remuneraciones 
Para Robbins (2009) en cualquier organización para que los empleados 
se sientan con sentimientos positivos y satisfechos deben recibir un 
salario económico justo y que satisfaga sus intereses y necesidades y 
los beneficios de ley que le permita dar seguridad personal y familiar. 
 
c. Políticas administrativas 
Las organizaciones modernas tienen los lineamientos y políticas que 
dirige y regular la convivencia laboral entre los empleadores y los 
empleados, el personal va expresar sentimientos y emociones positivas 
siempre y cuando las normas y políticas administrativas concuerden con 
las necesidades e intereses de los trabajadores y la organización. 
(Robbins, 2009)(6) 
 
d. Relaciones sociales 
En las organizaciones según Robbins, (2009) el aspecto de 
comunicación es un factor de mucha importancia, cuando en un centro 
laboral existe mala interrelación caracterizado por conductas de rencilla, 
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celo profesional, envidia, el personal no expresa ni siente la satisfacción 
por lo tanto no será competitivo en la organización. (6) 
 
e. Desarrollo personal 
Una organización que no cuanta como política oportunidades de 
crecimiento, desarrollo personal a su personal no contará con 
trabajadores satisfechas y tiene a cambiar constantemente de personal y 
muchas oportunidades el abandono rápido de los mismos Robbins, 
2009) 
 
f.  Desempeño de tareas 
Cuando el personal desarrolla sus funciones con autonomía y desarrollo 
sus actividades de la organización esto demuestra que existe 
satisfacción en el trabajador. 
 
g. Relación con la autoridad 
Cuando los trabajadores tienen una satisfacción óptima entonces 
aumenta su desempeño por que las autoridades brindan confianza, 
delega funciones y confía en sus empleados (6) 
 
2.2.2.8.  Causas y consecuencias de satisfacción laboral 
a) Causas de satisfacción laboral 
El trabajo en el empleado puedo causar felicidad, bienestar al mismo 
tiempo lo contrario por que la satisfacción no solo se centra en los 
niveles salariales sino en el significado que tiene el trabajador de las 
tareas: 
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- Congruencia con valores personales 
- Grado de responsabilidad 
- Libertad 
- Éxito  
- Aspiración 
 
Cuando más elevado sea la calidad de la vida laboral y 
profesional los sujetos algunos buscan reconocimiento o implicación 
mientras otros el estímulo y socialización.  
 
b) Consecuencias de la satisfacción laboral  
La variedad de consecuencias que puede tener el individuo con el 
trabajo esto afecta a las actitudes con la vida, familia, personal, salud 
física y la longitud de su vida. 
 
Esto está relacionado indirectamente con la salud mental que afecta 
el comportamiento laboral en la organización: 
- Inhibitoria 
- Poca creatividad 
- Resistencia al cambio 
- Baja productividad 
- Abandero 
- Accidentabilidad 
 
  Para nuestros estudios las consecuencias son de satisfacción 
laboral se canaliza desde el punto de vista organizacional o individual 
porque existe diferencias entre los trabajadores; en aspecto personales: 
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- Áreas de carrera profesional 
- Expectativas laborales 
- En el aspecto de organizaciones tenemos 
- Coordinación del trabajo  
- Condiciones retos o desafíos en el trabajo 
- Condiciones del trabajo 
- Sistema de recompensas  
 
2.2.2.9. Importancia de satisfacción laboral 
Para navarro y pasache (2010), la satisfacción laboral es muy importante 
porque ayuda a las personas a desarrollar sus habilidades, 
conocimiento, en el trabajo. El sentimiento de satisfacción o emociones 
positivas del trabajo optimiza la ejecución de los proyectos de las 
organizaciones, trabajo en equipo, las relaciones interpersonales entre 
los empleados. Basado en la confianza. 
 
En la actualidad las sociedades o empresas corporativas 
industriales, en el talento humano aproximadamente mayor cantidad de 
tiempo para que su personal este motivado y un ambiente adecuado que 
dinamice el trabajo.  
 
Para Weinert (1985) y otros el trabajo representa la actividad 
individual más intensa, temporalmente más amplia y física y cognitiva y 
emocionalmente más exigente e influyente de la vida personal”. En el 
aspecto de estudios psicológico muestra que los comportamientos están 
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relacionados la satisfacción e insatisfacción laboral con los sujetos de la 
organización. (51, 55,56) 
 
2.2.2.10. Características de satisfacción laboral 
Para comprender adecuadamente las características de satisfacción 
laboral no solo se debe analizar des un punto de vista personal sino 
también desde el punto de vista asociados con el trabajo. (50) 
 
Características personales de satisfacción laboral 
Para Sloane, P.J.-Williams, H. (2000): Los indicadores relacionados con 
características personales son: (49) 
 Edad del trabajador. 
  Género del trabajador: 
 Nivel educativo 
 Antigüedad 
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CARACTERISTICAS EXPLICACIONES 
Edad del trabajador Podemos manifestar que los trabajadores que tiene 
edad son ellos los que tiene mejor satisfacción 
debido que disminuye las expectativas, se ajusta 
mejor a su situación laboral, por que cuanto mayor 
es su edad mejor por la experiencia y movilidad. 
 
Género del 
trabajador 
En la actualidad con la integración del género 
femenino al trabajo ha sido un a variable de muchos 
estudios e investigaciones. 
Para Sloane y Williams (2000), revelan que existe 
mayor satisfacción en las mujeres que en los 
varones, porque él la mujer espera con menos 
expectativa su trabajo y no el género masculino. 
Nivel Educativo La formación y capacitación de todo el personal en 
una organización en tiempos actuales es vital para 
tener mejor posibilidad de trabajo y empleo. 
Estudios nos demuestra que la personas que tiene 
mejor educación son los que tiene mejores logros de 
trabajo, pero esto no es un indicador de satisfacción 
laboral. 
 
Antigüedad Finalmente, la experiencia en situaciones laborales 
se cree que existe una relación positiva (antigüedad- 
satisfacción laboral), por ello se cree que el personal 
más antiguo en el puesto tiene mayor experiencia. 
 
Características personales de satisfacción laboral 
Según el modelo teórico de Janssen, de Jonge y Bakker (1999) para 
conocer las características asociadas con el trabajo se clasifican en 
cuatro categorías: 
- Características de trabajo y resultados (Satisfacción) 
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- características de tarea    (variedad y autonomía) 
- Condiciones del trabajo   (condiciones físicas, 
sobrecarga laboral, ambigüedad) 
- Relaciones sociales y laborales  (participación y apoyo 
social) 
Asimismo, de acuerdo a los estudios de Robbins (1999) son 
- Trabajos desafiantes 
- Recompensas 
- Condiciones laborales 
- Compañeros de apoyo en el trabajo 
Para comprender y analizar es necesario un estudio amplio. 
 
CARACTERÍSTICAS EXPLICACIONES 
Trabajos 
desafiantes 
Esta característica hace que un puesto laboral se 
desafiante y los trabajadores consideran como una 
oportunidad para demostrar sus habilidades y 
destrezas. 
También existen trabajos poco desafiantes que 
provoca aburrimiento, pero si el trabajo es muy 
grade esto crea frustración sentimientos de fracaso. 
Recompensas Los trabajadores o empleados necesitan un sistema 
de salarios y políticas de recompensa y asensos 
justo sin ambigüedad acordes a su expectativa del 
mismo. 
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CARACTERÍSTICAS EXPLICACIONES 
Condiciones 
laborales 
Este referido a ambiente de trabajo y el bienestar 
personal para desarrollar un buen trabajo. Es decir, 
que sean seguras, modernas, con equipamientos e 
instalaciones adecuadas y cómodas; temperatura, 
luz, ruidos, y otros. 
Compañeros de 
apoyo 
Todo trabajo es una actividad que cubre 
necesidades de interacción social entre los 
directivos y los trabajadores. 
Participan en la 
toma de decisiones 
Cuando los trabajadores tienen mayor participación 
en la toma de decisiones se incrementa la 
satisfacción laboral  
FUENTE: Elaboración propia 
 
2.3.     MARCO CONCEPTUAL 
Motivación 
Es una característica de la psicología humana, incluye los factores que 
ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. lo que hace que 
las personas funcionen; viene siendo como un motor si lo comparamos 
con un automóvil, es decir, que si las personas se encuentran motivadas 
estas funcionan como el automóvil, es decir, que realizan cosas con las 
que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los 
subordinados a actuar de determinada manera. (38,39) 
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Motivación intrínseca 
Es la realización de acciones por la mera satisfacción de hacerlas sin 
necesidad de ningún incentivo externo, es decir, la persona fija su 
interés por el estudio o trabajo, demostrando siempre superación y 
personalidad en la consecución de sus fines, sus aspiraciones y sus 
metas. (6,19) 
 
Motivación extrínseca 
Aparece cuando lo que atrae al individuo mismo de uno no es la acción 
que se realiza en sí, sino lo que se recibe a cambio de la actividad 
realizada (por ejemplo, una situación social, dinero, comida o cualquier 
otra forma de recompensa), es decir, todo tipo de recompensa que se 
nos da por realizar una determinada tarea. (6, 40) 
 
Salario 
Dinero que una persona recibe como consecuencia de realizar un 
determinado servicio, es el pago que en forma periódica recibirá un 
trabajador de parte de su empleador en concepto y a cambio de los 
servicios prestados y por los cuales fue previamente contratado por él, 
es decir dinero que se concede de forma regular cada cierto período de 
tiempo de trabajo. (41) 
 
Bonificaciones 
Cantidad de dinero añadida a lo que una persona debe cobrar o acto y 
resultado de bonificar: otorgar a alguien un descuento sobre un monto 
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que debe abonar o un aumento sobre una cantidad que debe cobrar. 
(42) 
 
Bonificaciones sociales 
Son derechos reconocidos a los trabajadores y que también son de 
carácter obligatorio que van más allá de las remuneraciones normales y 
periódicas que reciben por su trabajo. (42,41) 
 
Autorrealización 
Es la muestra del deseo de buscar la felicidad de forma personal, 
satisfacción de haber alcanzado y cumplido una o más metas personales 
que forman parte del desarrollo y del potencial humano. (43) 
 
Satisfacción 
Es un estado mental de goce por sentir que ya nada se necesita para 
lograr la completitud ya sea física o mental, es decir la acción y efecto de 
satisfacer o satisfacerse (45) 
 
Satisfacción laboral 
Grado de conformidad de la persona respecto a su entorno de trabajo 
que incide en la actitud del trabajador frente a sus obligaciones.  La 
satisfacción laboral incluye la consideración de la remuneración, el tipo 
de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, etc. (45) 
 
Laboral 
Conjunto de reglas que se encarga de regular las obligaciones entre 
trabajadores y patrón, todas aquellas situaciones o elementos vinculados 
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de una u otra forma con el trabajo, entendido este último como cualquier 
actividad física o intelectual que recibe algún tipo de respaldo o 
remuneración en el marco de una actividad o institución de índole social. 
 
Beneficios laborales 
Son las compensaciones provistas por los empleadores en adición a los 
salarios regulares en el respectivo trabajo, en situaciones en las que los 
empleadores intercambian dinero por estos beneficios, estos son 
llamados arreglos de "intercambio laboral”. (41) 
 
Beneficios económicos 
Son los beneficios que se obtienen de un proceso o actividad 
económica. Es más bien impreciso, dado que incluye el resultado 
positivo de esas actividades medido tanto en forma material o "real" 
como monetaria o nominal. (44) 
 
Desempeño de tareas 
Robbins (2004) el desempeño de tarea, es la fijación de las metas, la 
cual activa el comportamiento y mejora el desempeño, porque ayuda a la 
persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas difíciles para obtener una 
satisfacción. (6) 
 
Autoridad 
Henri Fayol, “La autoridad es la potestad que logra alguien, a un líder 
legítimo y a alguien que obtiene poderes o facultades sobre un grupo de 
personas., derecho a dar órdenes y el poder de exigir obediencia.”(46). 
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Crecimiento 
Incremento de la masa dado por un aumento de células, imperceptible y 
gradual del tamaño del organismo de un ser vivo hasta alcanzar la 
madurez. 
 
Factores 
Para Hackman manifiesta que los factores contribuyen a que obtengan 
resultados al caer sobre la responsabilidad de los cambios o variación, 
aquellos elementos que pueden condicionar una situación, volviéndose 
los causantes de la evolución o transformación de los hechos. (47) 
 
Oportunidad 
Instantes o plazos que resultan propicios para un individuo de la 
posibilidad que se presenta o existe de que una persona realice una 
acción para conseguir o alcanzar algún tipo de mejora, referencia a lo 
conveniente de un contexto y a la confluencia de un espacio y un 
periodo temporal apropiada para obtener un provecho o cumplir un 
objetivo. (43) 
 
Desempeño 
Las acciones o comportamientos para cumplir una obligación, realizar 
una actividad, dedicarse a una tarea, es relevante al logro de los 
objetivos de la organización del individuo. (42) 
 
Desempeño laboral 
Para Hague D.J., es la actuación que manifiesta el trabajador al efectuar 
las funciones y tareas principales en el logro de las metas dentro de la 
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organización en un tiempo determinado, lo cual permite demostrar su 
idoneidad. (48) 
 
Remuneración laboral 
Salario por la utilización de un trabajo se puede dar de distintas formas, 
al empleado otros tipos de bienes y servicios, incluyendo los pagos por 
horas extras y dominicales y toda la prestación social. (44) 
 
2.4.     HIPÓTESIS  
2.4.1. Hipótesis general 
La Motivación intrínseca, extrínseca tiene asociación significativamente 
al nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS-Lampa 2017. 
 
2.4.2. Hipótesis específicas 
 La motivación intrínseca de desarrollo profesional, autorrealización, 
reconocimiento tiene asociación directa con el nivel de satisfacción 
laboral del personal asistencial de la REDESS- Lampa en el período 
2017. 
 La motivación extrínseca de salario, relaciones interpersonales 
condiciones de trabajo tiene  asociación directa con nivel de 
satisfacción laboral del personal asistencial de la REDESS, Lampa-
2017. 
 El nivel de satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la 
REDESS  Lampa es medianamente satisfecho 
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2.5.   ANÁLISIS DE VARIABLES  
2.5.1. Variable independiente: 
 Motivación 
 
2.5.2. Variable dependiente 
Nivel satisfacción laboral 
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2.6.   OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 
Variable 
Independiente: 
MOTIVACIÓN 
 
MOTIVACION 
INTRÍNSECA. 
 
 
MOTIVACIÓN 
EXTRÍNSECA 
 Desarrollo 
profesional 
 realización 
 Reconocimiento 
 
 
 Salario 
 Relaciones 
interpersonales 
 Condición de 
trabajo 
 
VALORIZACIÓN: 
Siempre 
 
A veces 
 
Nunca 
 
NIVEL: 
Alta 
Media 
baja 
 
VARIABLE DIMENSIÓN VALORES 
Variable 
Dependiente: 
NIVEL 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
Satisfacción en el personal de 
salud asistencial 
 
 
Insatisfecho 
Medianamente 
satisfecho. 
Satisfecho 
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1.     DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
El diseño de investigación se enmarca dentro del no experimental de 
corte transversal. Este diseño se realiza sin manipular deliberadamente 
las variables. Hernández, Fernández y Baptista (2014), manifiestan que 
“tiene como objetivo indagar la incidencia y los valores en que se 
manifiesta una o más variables o ubicar, categorizar y proporcionar una 
visión de una comunidad, un evento, un contexto, un fenómeno o una 
situación” (34, 35). 
Presenta el siguiente esquema: 
 
 
 
 
Donde: 
M :    Muestra 
V1 :    Motivación 
V2 :    Satisfacción laboral 
O1 
O2 
M r 
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r  :    Coeficiente de relación entre la O1  y  O2 
 
3.2.     MÉTODOS  
El estudio utiliza el método hipotético deductivo, según Bernal (2006) 
nos dice que consiste “en un procedimiento que parte de unas 
aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales 
hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con 
los hechos, método y metodología en la investigación científica” (33)). 
 
3.3.    TIPOLOGÍA  
El tipo de investigación por el propósito que tiene el investigador es 
básico, descriptivo “nos lleva a la búsqueda de nuevos conocimientos, 
no tiene objetivos prácticos especifico ´{..} Recoge información de la 
realidad para enriquecer el conocimiento científico y orientándonos a 
descubrir nuevos leyes o principios de las variables en estudio” Sánchez 
Carlessi H. y Reyes Meza C. (2006) se llevó a cabo para aumentar el 
conocimiento se sustenta en teorías científicas (32) 
 
3.4.     NIVEL  
La presente investigación para Sánchez Carlessi H. y Reyes Meza C. 
(2006) por la profundidad con que se realiza la investigación siguiendo a 
Selltiz, Jahoda y otros (1965). Corresponde al nivel de investigación 
relacional, explicativo por son aquellas que actúan sobre dos variables 
de tipo dependiente, independiente. Se miden y evalúan con precisión el 
grado de asociación que existe entre dos conceptos o variables tales 
como motivación y satisfacción laboral en un grupo de sujetos en el 
proceso de la investigación. (32, 36) 
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3.5.    POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.5.1. Población 
La población de estudio está conformada por 120 los personales 
asistenciales en general de la REDESS_ Lampa de ambos géneros 
tantos nombrados y contratados; enfermeras, técnicos de enfermería  
que laboran en el periodo 2017. Según  Tamayo (2008) ¨La población se 
define como la totalidad del fenómeno a estudiar donde las unidades de 
población poseen una característica común la cual se estudia y da 
origen a los datos de la investigación” (31). 
 
La población es el personal asistencial de la REDESS_ Lampa 
enfermeras, técnicos de enfermería que laboran en el periodo 2017. 
 
PERSONAL ASISTENCIAL PROBLACIÓN TOTAL 
HOMBRES MUJERES 
ENFERMERAS 2 57 59 
TÉCNICOS EN ENFERMERÍA 14 47 61 
TOTAL 16 104 120 
FUENTE: Base de datos de la Oficina de personal REDESS_ Lampa 2017 
ELABORACIÓN: Propia 
 
3.5.2. Muestra 
La muestra de estudio está conformada por 90 los personales 
asistenciales de la REDESS_ Lampa de ambos géneros tantos 
nombrados y contratados; entre enfermeras, técnicos de enfermería que 
laboran en el periodo 2017. Para Tamayo  (2008) afirman que la muestra 
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“es el grupo de individuos que se toma de la población, para estudiar un 
fenómeno estadístico¨ (31) Para determinar la muestra de estudio se 
utilizó el método de muestreo probabilístico estratificado por las 
características de estudio. 
 
La muestra es el personal asistencial de la REDESS_ Lampa 
enfermeras, técnicos de enfermería que laboran en el periodo 2017. 
 
PERSONAL ASISTENCIAL 
PROBLACIÓN TOTAL 
HOMBRES MUJERES 
ENFERMERAS 02 41 43 
TÉCNICAS EN ENFERMERÍA 08 39 47 
TOTAL 10 80 90 
FUENTE: Base de datos de la Oficina de personal REDESS_ Lampa 2017 
ELABORACIÓN: Propia 
 
Uso de la fórmula: 
 
 
 
Donde: 
Z = Coeficiente de probabilidad ()5% (1.96) 
E = Margen de error 5 % (0.05) 
P = Posibilidad de éxito (0.8) 
Q = posibilidad de fracaso (0.2) 
N = Población de estudio 90 
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N = 90 
Criterios de selección 
a. Criterios de inclusión: 
- Los participantes están conformados por el personal asistencial 
nombrados y contratados entre técnico en enfermería y enfermeras 
de la REDESS- Lampa 
- Los participantes en el estudio son aquellos que voluntariamente 
desean participar en la investigación. 
- Los participantes son el personal asistencial de toda la REDESS 
como de periferia y hospital de lampa de ambos géneros. 
  
b. Criterios de exclusión: 
- Personal asistencial que no desearon participa en el presente 
estudio 
- También el personal directivo y administrativo por no tener una 
relación permanente con los usuarios no serán participes. 
- El personal técnico en enfermería y enfermeras que se encontraron 
periodo vacacional. 
 
3.6.    TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
3.6.1.  Técnicas 
Las técnicas de investigación utilizada en el estudio es la encuesta  con 
modalidad de encuesta y la observación indirecta. 
a. Encuesta. Es una de las técnicas de investigación social más 
difundidas, se basa en las declaraciones orales o escritas de una 
muestra de la población con el objeto de recabar información. Se 
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puede basar en aspectos objetivos (hechos, hábitos de conducta, 
características personales) o subjetivos (opiniones o actitudes). 
b. Observación indirecta. Es un proceso cuya función primera e 
inmediata es recoger información sobre el objeto que se toma en 
consideración. Este proceso de recoger información implica una 
actividad de codificación, la información seleccionada se traduce 
mediante un código para ser transmitida a alguien (uno mismo u 
otros). 
 
3.6.2. Instrumentos 
Los instrumentos que se han utilizado en la investigación son el 
cuestionario y la escala de Likert: 
 
a. Cuestionario.  
Consiste en un conjunto de preguntas, normalmente de varios tipos, 
preparado sistemática y cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos 
que interesan en una investigación o evaluación, y que puede ser 
aplicado en formas variadas. En términos operacionales, se sugiere 
diseñar una matriz de operacionalización de las variables, si se tienen 
claros los objetivos de la investigación, será más fácil decidir y escoger 
las preguntas que convienen realizar. 
 
b. Escala de Likert. 
Hernández et al. (2014) consiste en “un conjunto de Ítems respecto de 
una o más variables que se van a medir” (p. 217). Sobre la variable 
satisfacción laboral. (34) 
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3.6.3. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
En el presente trabajo la validez y confiabilidad de los instrumentos de 
recolección de datos de las variables de estudio, según Sabino (1996), 
sirve para examinar la validez del instrumento; requiere, además, 
estudiar la naturaleza y significado de las variables. 
 
En el trabajo de investigación para validar los instrumentos se 
utilizó la revisión de juicio de expertos. Para Hernández y Sampieri, R.  
et al,(35) se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la 
variable que se pretende medir.  Según este fundamento se procedió a 
presentar a los expertos y/o especialista en el área en estudio de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velázquez, posterior a las 
sugerencias, para los reajustes, el rediseño y la aplicación del 
instrumento.  
 
La confiabilidad de los instrumentos del estudio de las variables 
fue sometida a una prueba de observación y se determinó la 
confiabilidad con Alfa de Cronbach, calculada mediante la varianza de 
los ítems y la varianza del puntaje total, utilizando el programa SPSS.  
 
Luego de los procedimientos matemáticos y estadísticos de 
acuerdo a los criterios establecidos: el coeficiente del Alfa de Cronbach y 
es como sigue: 
- Oo y 0.5 = nivel no aceptable 
- 0,5 y 0,6  = un nivel pobre 
- 0,6 y 0,7 = Un nivel débil 
- 0,7 y 0,8  = un nivel aceptable  
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- 0,8 – 0,9  = un nivel bueno 
- 0,9 – 1  = nivel excelente. 
 
Después de la prueba de Alfa de Cronbach es 0.82 que nos ubica 
en un nivel de confiabilidad aceptable para los cuestionarios de la 
variable de motivación, asimismo, para la variable satisfacción laboral, 
alcanza a 0.73 . 
 
3.7.     DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
Diseño estadístico 
Para clasificación, codificación, tabulación y su presentación de los 
resultados estadígrafos descriptivos que permitirá conocer el nivel de 
motivación intrínseca, extrínseca y satisfacción laboral utilizando el 
programa estadístico SPSS versión 23 y Microsoft Excel 2013. (35). 
 
Con presentación de tablas y su interpretación respectiva de cada 
cuadro con  un margen de error dl 5% y un 95% certeza. 
Análisis del chi cuadrado 
  
                             Donde: 
X2 = Chi Cuadrada 
                       Σ = Sumatoria  
O = frecuencia Observada 
E= frecuencia   esperado 
El nivel de significancia a =0.05
53 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
La  investigación ha sido planeada científica y sistemáticamente. 
 Se ha ejecutado acorde al diseño propuesto, aplicando el 
cuestionario precodificado y como instrumento la encuesta. 
 Los resultados patentizan los objetivos propuestos en la 
investigación. 
4.2.  INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Los resultados se ilustran en tablas estadísticos, referente a la 
motivación intrínseca, extrínseca asociado al nivel de satisfacción laboral 
del personal asistencial REDESS Lampa. Se ha procesado los datos 
haciendo uso del paquete estadístico del SPSS y Microsoft Excel. 
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TABLA 1. 
 MOTIVACIÓN INTRÍNSECA DE DESARROLLO PROFESIONAL  ASOCIADO AL NIVEL  DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL 
PERSONAL ASISTENCIAL DE LA REDESS LAMPA, 2017 
DESARROLLO PROFESIONAL 
SATISFACCIÓN LABORAL 
Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho TOTAL 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo 5 5,6 17 18,9 1 1,1 23 25,6 
Medio 3 3,3 34 37,8 3 3,3 40 44,4 
Alto 0 0,0 13 14,4 14 15,6 27 30,0 
TOTAL 8 8,9 64 71,1 18 20,0 90 100,0 
Fuente: Cuestionario  de motivación intrínseca ,extrínseca y nivel de satisfacción laboral 
    Elaboración: Propia 
        
Chi – Cuadrado    511.292 cal     488.9
2 tab      GL=4              P = 0.000 
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INTERPRETACIÓN 
 
Los resultados que se visualizan en la tabla Nº 1, reflejan que, el 44.4% del 
personal asistencial de la REDESS Lampa se muestran en el nivel medio del 
desarrollo profesional,  el  30.0% de ellos figuran en el nivel alto y los que se 
encuentran en el nivel bajo representan el 25.6%. Sobre la satisfacción laboral del 
personal, manifiestan  en el nivel medianamente satisfecho y representan el  
71.1%, el 20.0% de ellos están satisfechos, en cambio el 8.9% están 
insatisfechos. 
 
Al asociar el desarrollo personal con la satisfacción laboral, se observa con 
preponderancia al 37.8% que mencionaron al nivel medio de desarrollo personal 
con medianamente satisfecho laboralmente; así mismo el 15.6% indican en el 
nivel de satisfecho y alto de desarrollo, en cambio los que se encuentran 
insatisfechos laboralmente y la vez presentan bajo nivel de desarrollo personal 
forman el 5.6%. 
 
A la prueba estadística  con el error del 5% y 95% de certeza se tiene 
511.292 cal   mayor que 488.9
2 tab  para 4 grados de libertad, se tiene un p – 
valor 0.000 es menor que 05.0 ; resultados que determinan que existe 
asociación entre el indicador desarrollo personal, con la satisfacción laboral en el 
personal asistencial que laboran  en la REDESS Lampa. 
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TABLA. 2   
MOTIVACIÓN INTRÍNSECA DE AUTORREALZACION ASOCIADA AL NIVEL  DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL 
ASISTENCIAL DE LA REDESS LAMPA, 2017 
AUTORREALIZACIÓN 
SATISFACCIÓN LABORAL 
Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho TOTAL 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo 8 8,9 23 25,6 1 1,1 32 35,6 
Medio 0 0,0 20 22,2 1 1,1 21 23,3 
Alto 0 0,0 21 23,3 16 17,8 37 41,1 
TOTAL 8 8,9 64 71,1 18 20,0 90 100,0 
Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y de motivación 
    Elaboración: Propia 
        
Chi – Cuadrado  283.342 cal    488.9
2 tab   GL=4    P = 0.000 
 
 
 5
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INTERPRETACIÓN 
 
Los resultados que se perciben en la tabla nº 2, reflejan que, el 23.3% del 
personal asistencial de la REDESS Lampa se muestran en el nivel medio de la 
autorrealización, el 41.1% de ellos figuran en el nivel alto y los que se 
encuentran en el nivel bajo representan el 35.6%. Sobre la satisfacción laboral 
del personal, manifiestan  en el nivel medianamente satisfecho y representan el  
71.1%, el 20.0% de ellos están satisfechos, en cambio el 8.9% están 
insatisfechos. 
 
Al asociar la autorrealización con la satisfacción laboral, se observa con 
preponderancia al 25.6% que mencionaron al nivel bajo de la autorrealización 
con medianamente satisfecho laboralmente; así mismo el 17.8% indican en el 
nivel de satisfecho y alto de autorrealización, en cambio los que se encuentran 
insatisfechos laboralmente y la vez presentan bajo nivel de autorrealización 
forman el 8.9%. 
 
A la prueba estadística  con el error del 5% y 95% de certeza se tiene 
283.342 cal   mayor que 488.9
2 tab  para 4 grados de libertad, se tiene un p – 
valor 0.000 es menor que 05.0 ; resultados que determinan que existe 
asociación con el indicador  de autorrealización, con la satisfacción laboral en 
el personal asistencial que laboran  en la REDESS Lampa. 
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TABLA 3.  
LA MOTIVACIÓN INTRÍNSECA DE RECONOCIMIENTO ASOCIADO AL NIVEL  DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL 
PERSONAL ASISTENCIA DE LA REDESS LAMPA, 2017 
RECONOCIMIENTO 
SATISFACCIÓN LABORAL 
Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho TOTAL 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo 8 8,9 9 10,0 0 0,0 17 18,9 
Medio 0 0,0 50 55,6 13 14,4 63 70,0 
Alto 0 0,0 5 5,6 5 5,6 10 11,1 
TOTAL 8 8,9 64 71,1 18 20,0 90 100,0 
Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y de motivación 
    Elaboración: Propia 
        
Chi – Cuadrado  285.442 cal      488.9
2 tab     GL=4     p  = 0.000 
 
 5
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INTERPRETACIÓN 
 
Los resultados que se aprecian en la tabla Nº3, reflejan que, el 70.0% del 
personal asistencial de la REDESS Lampa se muestran en el nivel medio de 
reconocimiento, el  11.1% de ellos figuran en el nivel alto y los que se 
encuentran en el nivel bajo representan el 18.9%. Sobre la satisfacción laboral 
del personal, manifiestan  en el nivel medianamente satisfecho y representan el  
71.1%, el 20.0% de ellos están satisfechos, en cambio el 8.9% están 
insatisfechos. 
 
Al asociar el reconocimiento con la satisfacción laboral, se observa con 
preponderancia al 55.6% que mencionaron al nivel medio de desarrollo 
personal con medianamente satisfecho laboralmente; así mismo el 14.4% 
indican en el nivel de satisfecho y medio de reconocimiento, en cambio los que 
se encuentran insatisfechos laboralmente y la vez presentan bajo nivel de 
reconocimiento forman el 8.9%. 
 
A la prueba estadística  con el error del 5% y 95% de certeza se tiene 
285.442 cal   mayor que 488.9
2 tab  para 4 grados de libertad, se tiene un p – 
valor 0.000 es menor que 05.0 ; resultados que determinan que existe 
asociación entre el reconocimiento, con la satisfacción laboral en el personal 
asistencial que laboran  en la REDESS Lampa. 
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TABLA 4.  
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA DE SALARIO ASOCIADO AL NIVEL  DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL 
ASISTENCIAL DE LA REDESS LAMPA, 2017 
SALARIO 
SATISFACCIÓN LABORAL 
Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho TOTAL 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo 7 7,8 8 8,9 0 0,0 15 16,7 
Medio 1 1,1 51 56,7 4 4,4 56 62,2 
Alto 0 0,0 5 5,6 14 15,6 19 21,1 
TOTAL 8 8,9 64 71,1 18 20,0 90 100,0 
Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y de motivación 
    Elaboración: Propia 
        
Chi – Cuadrado  124.732 cal    488.9
2 tab   GL=4   p  = 0.000 
 
 6
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INTERPRETACIÓN 
 
Los resultados que se observan en la tabla Nº 4, reflejan que, el 62.2% del 
personal asistencial de la REDESS Lampa se muestran en el nivel medio de 
correspondencia del salario, el  21.1% de ellos figuran en el nivel alto y los que 
se encuentran en el nivel bajo representan el 16.7%. Sobre la satisfacción 
laboral del personal, manifiestan  en el nivel medianamente satisfecho y 
representan el  71.1%, el 20.0% de ellos están satisfechos, en cambio el 8.9% 
están insatisfechos. 
 
Al asociar el salario con la satisfacción laboral, se observa con 
preponderancia al 56.7% que mencionaron al nivel medio de correspondencia 
del salario con medianamente satisfecho laboralmente; así mismo el 15.6% 
indican en el nivel de satisfecho y alto de correspondencia, en cambio los que 
se encuentran insatisfechos laboralmente y la vez presentan bajo nivel de 
correspondencia al salario forman el 7.8%. 
 
A la prueba estadística  con el error del 5% y 95% de certeza se tiene 
124.732 cal   mayor que 488.9
2 tab  para 4 grados de libertad, se tiene un p – 
valor 0.000 es menor que 05.0 ; resultados que determinan que existe 
asociación significativa en el indicador de salario, con la satisfacción laboral en 
el personal asistencial que laboran  en la REDESS Lampa. 
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TABLA 5.  
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA DE RELACIONES INTERPERSONALES ASOCIADO AL NIVEL  DE SATISFACCIÓN LABORAL 
DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA REDESS  LAMPA, 2017 
RELACIONES INTERPERSONALES 
SATISFACCIÓN LABORAL 
Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho TOTAL 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo 6 6,7 15 16,7 1 1,1 22 24,4 
Medio 2 2,2 48 53,3 7 7,8 57 63,3 
Alto 0 0,0 1 1,1 10 11,1 11 12,2 
TOTAL 8 8,9 64 71,1 18 20,0 90 100,0 
Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y de motivación 
    Elaboración: Propia 
        
Chi – Cuadrado  531.502 cal    488.9
2 tab     GL=4          P = 0.000 
 
 
 6
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INTERPRETACIÓN 
 
Los resultados que se aprecian en la tabla nº 5, reflejan que, el 63.3% del 
personal asistencial de la REDESS Lampa se muestran en el nivel medio de 
relaciones interpersonales, el  12.2% de ellos figuran en el nivel alto y los que 
se encuentran en el nivel bajo representan el 24.4%. Sobre la satisfacción 
laboral del personal, manifiestan  en el nivel medianamente satisfecho y 
representan el  71.1%, el 20.0% de ellos están satisfechos, en cambio el 8.9% 
están insatisfechos. 
 
Al asociar las relaciones interpersonales con la satisfacción laboral, se 
observa con preponderancia al 53.3% que mencionaron al nivel medio de 
relaciones con medianamente satisfecho laboralmente; así mismo el 11.1% 
indican en el nivel de satisfecho y alto de relaciones interpersonales, en cambio 
los que se encuentran insatisfechos laboralmente y la vez presentan bajo nivel 
de relaciones interpersonales al salario forman el 6.7%. 
 
A la prueba estadística  con el error del 5% y 95% de certeza se tiene 
531.502 cal   mayor que 488.9
2 tab  para 4 grados de libertad, se tiene un p – 
valor 0.000 es menor que 05.0 ;  Según resultados que determinan que 
existe asociación el indicador relaciones interpersonales, con el nivel de 
satisfacción laboral en el personal asistencial que laboran  en la REDESS 
Lampa. 
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TABLA 6.  
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA DE  CONDICIONES DE TRABAJO ASOCIADO AL NIVEL  DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL 
PERSONAL ASISTENCIAL DE LA REDESS LAMPA, 2017 
CONDICIONES DE TRABAJO 
SATISFACCIÓN LABORAL 
Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho TOTAL 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo 3 3,3 7 7,8 6 6,7 16 17,8 
Medio 4 4,4 36 40,0 10 11,1 50 55,6 
Alto 1 1,1 21 23,3 2 2,2 24 26,7 
TOTAL 8 8,9 64 71,1 18 20,0 90 100,0 
Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y de motivación 
    Elaboración: Propia 
        
Chi – Cuadrado  077.92 cal    488.9
2 tab              GL=4                   P = 0.000 
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4
 
65 
 
INTERPRETACIÓN 
 
Los resultados que se  perciben en la tabla Nº 6, reflejan que, el 55.6% del 
personal asistencial de la REDESS Lampa se muestran en el nivel medio de 
las condiciones de trabajo, el  26.7% de ellos figuran en el nivel alto y los que 
se encuentran en el nivel bajo representan el 17.8%. Sobre la satisfacción 
laboral del personal, manifiestan  en el nivel medianamente satisfecho y 
representan el  71.1%, el 20.0% de ellos están satisfechos, en cambio el 8.9% 
están insatisfechos. 
 
Al asociar la motivación extrínseca de condiciones de trabajo con la 
satisfacción laboral, se observa con preponderancia al 40.0% que mencionaron 
al nivel medio de relaciones con medianamente satisfecho laboralmente; así 
mismo el 11.1% indican en el nivel de satisfecho y medio de condiciones de 
trabajo, en cambio los que se encuentran insatisfechos laboralmente y la vez 
presentan opinión promedio  de las condiciones forman el 4.4%. 
 
A la prueba estadística  con el error del 5% y 95% de certeza se tiene 
077.92 cal   menor que 488.9
2 tab  para 4 grados de libertad, se tiene un p – 
valor 0.00. Es menor que 05.0 ; resultados que determinan existe 
asociación entre las condiciones de trabajo, con la satisfacción laboral en el 
personal asistencial que laboran  en la REDESS Lampa. 
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TABLA 7.  
MOTIVACIÓN INTRÍNSECA ,EXTRÍNSECA ASOCIADA AL NIVEL  DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL 
ASISTENCIAL DE LA REDESS LAMPA, 2017 
MOTIVACIÓN  
INTRÍNSECA 
 EXTRÍNSECA 
SATISFACCIÓN LABORAL 
Insatisfecho 
Medianamente  
satisfecho Satisfecho TOTAL 
Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo 7 7,8 4 4,4 0 0 11 12,2 
Medio 1 1,1 54 60 4 4,4 59 65,6 
Alto 0 0 6 6,7 14 15,6 20 22,2 
TOTAL 8 8,9 64 71,1 18 20 90 100 
Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y de motivación 
    Elaboración: Propia 
        
Chi – Cuadrado  739.842 cal    488.9
2 tab        GL=4             P  = 0.000 
 
 6
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INTERPRETACION 
Los resultados que se visualizan en la tabla Nº7, reflejan que el 65.6% del 
personal asistencial de la REDESS Lampa se muestran en el nivel medio de la 
motivación intrínseca y extrínseca,  el  22.2% de ellos figuran en el nivel alto y 
los que se encuentran en el nivel bajo representan el 12.2%. Sobre la 
satisfacción laboral del personal, manifiestan  en el nivel medianamente 
satisfecho  representan el  71.1%, el 20.0% de ellos están satisfechos, en 
cambio el 8.9% están insatisfechos. 
 
Al asociar la motivación intrínseca, extrínseca  con la satisfacción 
laboral, se observa con preponderancia al 60.0% que mencionaron al nivel 
medio de motivación con medianamente satisfecho laboralmente; así mismo el 
15.6% indican en el nivel de satisfecho y alto de motivación, en cambio los que 
se encuentran insatisfechos laboralmente y la vez presentan bajo nivel de 
motivación forman el 7.8%. 
 
A la prueba estadística  con el error del 5% y 95% de certeza se tiene 
739.842 cal   mayor que 488.9
2 tab  para 4 grados de libertad, se tiene un p – 
valor 0.000 es menor que 05.0 ; resultados que determinan que existe 
asociación entre la motivación intrínseca, extrínseca con la satisfacción laboral 
en el personal asistencial que laboran  en la REDESS Lampa. 
 
Con los resultados  obtenidos se demuestra que el personal asistencial 
de la REDESS Lampa, presentan  motivación intrínseca, asociado al nivel de  
satisfacción  significativamente.  
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TABLA 8.  
NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA REDDES LAMPA, 2017 
Nivel N° % 
Insatisfecho 8 8.9 
Medianamente satisfecho 64 71.1 
Satisfecho 18 20.0 
Total 90 100 
Fuente: Base de datos cuestionario de satisfacción laboral 
  Elaboración: Propia 
  
Chi – Cuadrado  467.592 cal    991.5
2 tab                GL=2                  P = 0.000 
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INTERPRETACION 
Los resultados que se  perciben en la tabla nº 8, reflejan que, el 71.1% del 
personal asistencial de la REDESS Lampa se muestran en el nivel 
medianamente de la satisfacción laboral,  el  20.0% de ellos figuran en el nivel 
satisfecho y los que se encuentran en el nivel insatisfecho representan el 8.9%.  
 
A la prueba estadística  con el error del 5% y 95% de certeza se tiene 
467.592 cal   mayor que 991.5
2 tab  para 2 grados de libertad, se tiene un p – 
valor 0.000 es menor que 05.0 ; resultados que determinan que existe 
diferencias significativas en los diferentes niveles de la satisfacción personal. 
 
Con los resultados  obtenidos se demuestra que el personal asistencial 
de la REDESS Lampa, presentan  un nivel de satisfacción laboral  
medianamente satisfecho. 
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4.3.     DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 
 
La investigación tuvo el propósito de determinar la  motivación 
intrínseca, extrínseca asociado al nivel de satisfacción laboral del 
personal de salud asistencial de  la REDESS-Lampa, 2017. 
 
Con una muestra de 90 trabajadores de personal asistencial entre 
enfermeras y técnicos en enfermería. Los resultados determinan que 
existe asociación significativa entre la motivación intrínseca, extrínseca 
con el nivel de satisfacción laboral en el personal asistencial de la 
REDESS Lampa. 
 
De 90(100%) la motivación intrínseca del indicador desarrollo 
profesional el 44.4% muestran nivel medio de motivación, el 37.8% se 
asociación al nivel de satisfacción, medianamente satisfecho .de 
indicador de autorrealización el 41.1% muestran en nivel alto, el 
25.6%con nivel bajo se asocia al nivel medianamente satisfecho. De 
indicador reconocimiento el 70%estuvieron en nivel medio, 55.6% 
asociado al nivel medianamente satisfecho. 
 
Motivación extrínseca de salario el 62.2%se muestran en el nivel 
medio, el 56.7%se asocia al nivel de satisfacción medianamente 
satisfecho, el indicador de relaciones interpersonales. El 63% muestran 
el nivel medio, el 53.3% se asocia al nivel de medianamente satisfecho. 
El indicador condiciones de trabajo el 55.6% se muestra en nivel medio, 
el 40.0%se asocia al nivel medianamente satisfecho. 
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La motivación intrínseca, extrínseca de 90(100%) del personal 
asistencial el 65.6% está en nivel medio, el 60% se asocia al nivel de 
satisfacción laboral, medianamente satisfecho. 
 
El nivel de satisfacción laboral del personal asistencial  de 
90(100%) el 71.1% se encuentra en el nivel de satisfacción laboral 
medianamente satisfecho. 
 
Importante mencionar la teoría Según la teoría Herzberg cita 
factores intrínsecos que son propios de puesto mismo, factores 
extrínsecos se localizan en el ambiente que rodea a las personas. 
Respaldando los resultados. 
 
En otros estudios realizados: Tomando en cuenta la investigación 
de Scarley Martínez Pérez, Judith Cisneros Dávalos, Sucre Bolivia 
(2007) con el título de “El estudio de las relaciones entre formación, 
motivación y satisfacción laboral del personal de enfermería de los 
hospitales Santa Bárbara, San Pedro Claver y Cristo de las Américas. 
Con algunos profesionales de enfermería La aplicación de los 
cuestionarios de ha realizado en setenta y dos enfermeras de un total de 
ciento veinte profesionales de enfermería. A partir de los resultados 
obtenidos, se ha podido determinar que los factores motivacionales que 
influyen en la satisfacción laboral de las profesionales enfermeras son 
extrínsecos e intrínsecos y se hallan en relación a los sistemas 
organizacionales de las instituciones. La aplicación de los cuestionarios 
de ha realizado en setenta y dos enfermeras de un total de ciento veinte 
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profesionales de enfermería. A partir de los resultados obtenidos, se ha 
podido determinar que los factores motivacionales que influyen en la 
satisfacción laboral de las profesionales enfermeras son extrínsecos e 
intrínsecos y se hallan en relación a los sistemas organizacionales de las 
instituciones. 
 
De los mencionados convergen en que la motivación influye o se 
asocia con la satisfacción laboral. 
 
Son comparativamente similares con el presente trabajo, también 
la aplicación de los cuestionarios  y la población es  120 solo la muestra  
es 72. 
 
En la investigación Gonzales grados S.J.A. Gonzales Hancco J. 
R. (2015) con el título de “Aplicación de un programa de motivación para 
incrementar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa agro transportes Gonzales S.R.L. de la ciudad de Trujillo, 
periodo abril-junio del año 2015”  con la conclusión de  que el principal 
factor  es incrementar la satisfacción laboral  de los trabajadores a través 
de la aplicación del programa de  motivación incrementa la satisfacción 
de los trabajadores, es decir la falta de motivación al personal, de 
Reconocimiento e incentivos, mejor trato al trabajador lo que origina a un 
trabajador estresado y poco satisfecho.    
 
Comparando con la investigación actual indican que la motivación 
extrínseca incentivos como el trato  se debe tomar en cuenta para 
incrementar la satisfacción laboral en los trabajadores .en el presente 
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investigación también la motivación extrínseca está  asociada en un 
promedio medianamente satisfecho. La diferencia es que son 
trabajadores asistenciales. 
 
Estudios como el de Dávila López, Jhonattan Gerald (2013) en el 
trabajo de investigación de “motivación y satisfacción laboral en 
trabajadores administrativos de la red de salud Camaná- Caraveli” El 
objetivo principal fue describir el nivel y tipo de motivación y los índices 
de satisfacción laboral. Se llega a las siguientes resultados nos muestran 
que en los trabajadores de la RED de salud Camaná tienen un nivel de 
motivación alta y satisfacción laboral regular, cabe mencionar que uno 
de los factores a resaltar es la responsabilidad por el trabajo tiene la 
motivación regular y las políticas administrativas practicadas tiene parcial 
insatisfacción. Comparando los resultados con el presente estudio que 
concluye que motivación intrínseca, extrínseca se asociación 
medianamente al nivel de satisfacción laboral del personal asistencial 
por lo cual se asemeja o tiene relación  en el nivel satisfacción laboral a 
los de Dávila López, Jhonattan Gerald,Solo La diferencia es que se 
trabajó con personal administrativo y el presente estudio  con personal 
asistencial. 
 
En la investigación Larico Apaza, Rosa Isabel. (2015) con el título 
de “Factores motivacionales y su influencia en el desempeño laboral de 
los trabajadores de la municipalidad de san Román Juliaca 2014” 
arribando a las siguientes conclusiones la existencia de un vínculo 
significativo entre las dos variables de estudio entre factores 
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motivacionales y desempeño  laboral, de los trabajadores de la 
municipalidad de San Román. En un 40.7% están asociados con el 
desempeño laboral, finalmente las condiciones del ambiente físico en 
65.4% tiene un vínculo directo con el amor al trabajo y autorrealización. 
 
Al comparar el resultado existe  asociación en cuanto a la 
motivación intrínseca de autorrealización que un 41.1% y motivación 
extrínseca de condición de trabajo 55.6%  se asocia con los factores 
motivacionales con  el trabajo de Larico Apaza, Rosa Isabel. 
 
En la investigación de Ramos Calizaya, Nury Gloria (2003) realizó 
un estudio titulado “Grados de Satisfacción Laboral de la Enfermera en 
las unidades productivas de Servicios de Salud en Puno”. Arribando a 
las conclusiones a las que llegó entre otros fueron, que el grado de nivel 
de Satisfacción Laboral de las enfermeras en la REDESS  Puno es de 
parcial insatisfacción. 
 
Según la variable de satisfacción laboral con el trabajo de 
investigación presente es comparativamente se relaciona  en cuanta 
satisfacción laboral en personal de Salud asistencial  del presente 
estudio es medianamente satisfecho. 
  
 
CONCLUSIONES 
 
Primera.- Al asociar la motivación intrínseca, extrínseca con el nivel de 
satisfacción laboral, se observa con preponderancia al 60.0% que 
mencionaron nivel medio de motivación asociado al nivel de 
satisfacción laboral en medianamente satisfecho laboralmente en 
el personal asistencial que laboran en la REDESS Lampa.  
 
Segunda.- La motivación intrínseca  asociados al nivel de satisfacción laboral 
del personal asistencial de la REDESS Lampa en el año 2017 los 
indicadores fueron desarrollo personal el 44.4% muestran nivel 
medio de motivación, el 37.8% se asociación al nivel de 
satisfacción, medianamente satisfecho .el indicador de 
autorrealización el 41.1% muestran en nivel alto, el 25.6%con 
nivel bajo se asocia al nivel medianamente satisfecho, y el 
indicador reconocimiento el 70% estuvieron en nivel medio,55.6% 
asociado al nivel medianamente satisfecho. 
 
Tecera.- La motivación extrínseca   los indicadores  fueron: de salario el 
62.2%se muestran en el nivel medio, el 56.7%se asocia al nivel 
de satisfacción medianamente satisfecho, el indicador  relaciones 
interpersonales. El 63% muestran el nivel medio, el 53.3% se 
asocia al nivel de medianamente satisfecho, el indicador 
condiciones de trabajo el 55.6% se muestra en nivel medio, el 
40.0%se asocia al nivel medianamente satisfecho. 
  
 
Cuarta.- Referente al nivel de la satisfacción laboral del personal 
asistencial de la REDESS Lampa, se observa en los resultados de 
la encuesta el 71.1% estuvo medianamente satisfecho, 20% 
satisfecho, 8.9% insatisfecho. 
  
 
RECOMENDACIONES 
 
Primera.- A la REDESS Lampa y, los órganos descentralizados, promover 
políticas y estrategias organizacionales potencialicen la 
motivación intrínseca ,extrínseca como medios y herramientas del 
personal  asistencial de la REDESS Lampa para optimizar el 
servicio, atención y desempeño de calidad y por ende la 
satisfacción del mismo. 
 
Segunda.- A  todo el personal de la REDESS Lampa, establecer programas 
de capacitación con la unidad de psicología, fortalecer los niveles 
de motivación intrínseca, de desarrollo profesional, 
autorrealización, reconocimiento. Para consolidar la calidad de 
vida organizacional. 
 
Tercera.- Al equipo de gestión de la REDESS Lampa, utilizar el presente 
estudio para implementar  proceso de gestión estrategias y 
políticas de motivación extrínseca de salario, relaciones 
interpersonales, condición de trabajo  así encontrarse con nivel 
alto  de motivación. 
 
Cuarta.- Proponer actividades  que favorezcan   a optimizar y mejorar el 
nivel de satisfacción laboral, así optimizar sus labores y el 
cumplimiento de metas propuestas en los establecimientos de 
toda la REDESS LAMPA. 
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ANEXO 1 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
“MOTIVACIÓN INTRÍNSECA, EXTRINSECA ASOCIADO AL NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL ASISENCIAL DE  
LA REDESS LAMPA, 2017” 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA 
PROBLEMA GENERAL 
¿Cuál sera la motivacion 
intrinseca 
extrinseca asociado al 
nivelde satisfacción laboral
 del personal 
de salud asistencial de la 
REDESS 
LAMPA AÑO, 2017?. 
PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 
¿Cómo es la motivación 
intrínseca  asociado nivel 
de satisfacción laboral del 
personal de salud 
asistencial de la REDESS 
Lampa, 2017?. 
¿Cómo es la motivación 
extrínseca  asociado al  
nivel de satisfacción laboral 
del personal asistencial de 
la REDESS Lampa, 2017? 
 
¿Cuál es el nivel de 
satisfaccion laboral del 
personal de salud 
asistencial de la REDESS 
Lampa, 2017?. 
OBJETIVO GENERAL 
Determinar la motivación 
intrínseca, extrínseca 
Asociado al nivel de 
satisfacción laboral del 
personal asistencial de la 
REDESS LAMPA 2017. 
 
OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 
 
Analizar la motivación 
intrínseca asociado al 
nivel de satisfacción de la 
REDESS Lampa, 2017. 
 
Identificar la motivación 
extrínseca asociado  al 
nivel de satisfacción 
laboral del personal de 
salud de la REDESS 
Lampa, 2017. 
 
Identificar el nivel de 
satisfaccion laboral del 
personal de salud 
asistencial de la REDES 
Lampa, 2017. 
HIPÓTESIS GENERAL 
La motivacion intrinseca,extrinseca tiene 
asociacion significativamente con el nivel de 
satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial de la REDESS Lampa, 2017 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 
 
La motivacion intrinseca de desarrollo 
profesional,realizacion y reconocimiento 
 tiene asociacion significativa con el nivel de 
satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial de la REDESS Lampa, 2017 
 
La motivacion extriseca de salario,relaciones 
interpersonales y condiciones de trabajo tiene 
asociacion directamente con el  
nivel satisfacción laboral del personal de salud 
asistencial de la REDESS Lampa. 
 
 El nivel de satisfacxion laboral del personal de 
salud asistencial de la REDESS  Lampa, 2017 
es medianamente satisfecho. 
 
 
 
 
 
 
 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
MOTIVACIÓN 
LABORAL 
 
 
MOTIVACIÓN 
INTRÍNSECA 
 Desarrollo 
profesional 
 Realización 
 Reconocimiento 
 
TIPO:    
descriptivo,  correlacional 
NIVEL:  
Basico,explicativo 
Diseño 
No experimental 
 
POBLACIÓN  
La población es 120 esta 
constituido por 
 todos los trabajadores 
asistenciales de la REDESS 
Lampa, 2017. 
MUESTRA 
Esta integrdapor el personal 
asistencial u numero de 90 entre 
enfermeras y tecnicos en 
enfermeria (proporcionado de la 
oficina de  personal de la 
REDESS Lampa). 
 
TÉCNICAS: 
Encuesta ,modalidad cuestionario 
 
INSTRUMENTOS 
Cuestionario estructurado 
La evaluación del instrumento se 
realizó con la escala tipo Likert 
 
 
 
MOTIVACIÓN 
EXTRÍNSECA 
 
 
 Salario 
 Relaciones 
interpersonales 
 Condición de trabajo 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
NIVEL DE 
SATISFACCIÓN 
 
 
 
 
SATISFACCIÓN 
EN EL 
PERSONAL DE 
SALUD 
 
VALORES 
 
 Insatisfecho 
 Medianamente 
satisfecho 
 Satisfecho 
  
 
ANEXO 2 
CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN INTRÍNSECA Y EXTRÍNSECA 
Estimado compañero marque con una x la respuesta que ud. crea conveniente 
Edad…….. Sexo: (M) (F)  Condicion de Trabajo: Nombrado(  )  Contratado(  ) 
N° ITEMS DE MEDICIÓN Siempre A veces  Nunca 
1 Gano suficiente en mi actual empleo, para atender a 
los que dependen de mi. 
   
2 Las  condiciones del ambiente fisico de su  trabajo 
influyen en la forma que desempeña su trabajo 
   
3 Considera que los equipos de la institucion estan en 
buenas condiciones y acorde a la tecnologia 
   
4 El reconocimiento  que se me tiene en comparación 
al que se le tiene a otros profesionales es el 
adecuado a la función que desempeñó. 
   
5 Recibo algún incentivo por parte de la institucion 
(comisión, felicitación, otros.) 
Cuando hago un trabajo bien hecho 
   
6 Creo en mi jefe tiene buenas relaciones laborales 
conmigo. 
   
7 Las relaciones interpersonales entre usted y sus 
compañeros son buenas 
   
8 Mi trabajo es una fuente que me genera estrés.     
9 Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones de 
acuerdo a la ley.  
   
10 Busco hacer el trabajo de formas diferentes para 
destacarme 
   
11 El trabajo que realizo,me proporciona oportunidades 
de crecimiento profesional 
   
12 Los beneficios económicos que recibo en mi empleo 
satisfacen mis necesidades básicas. 
   
13 Trabajo para buscar la oportunidad de escalar 
academicamente. 
   
14 Creo que mi trabajo actual es interesante.    
15 Me siento con anímos y energía para realizar 
adecuadamente mi trabajo. 
   
16 Cree usted podria hacer mejor su trabajo que como lo 
hace actualmente 
   
17 Considero que los trabajos que desempeño estan de 
acuerdo con mis capacidades. 
   
 
  
 
ANEXO 03 
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
INSTRUCCIONES: Estimado compañero, anote la respuesta, con un aspa 
x. La encuesta es de “carácter” anónimo. 
CARACTERISTICAS GENERALES 
Escoja una de las siete alternativas de respuesta para cada pregunta y 
marque con un a X dentro del círculo. 
Ítems de medición Insatisfecho Medianamente  
Satisfecho 
Satisfecho 
1. La satisfacción que le produce tener 
un trabajo 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
2. Con las oportunidades que le ofrece 
su trabajo de realizar cosas en que 
Ud. Destaca 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
3. Con las oportunidades que le ofrece 
su trabajo de hacer cosas que le 
gustan 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
4. Con el salario que Ud. Percibe se 
siente 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
5. Con el apoyo en los objetivos, metas 
y tasa de producción que deba 
alcanzar, Ud. Se siente 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
6. Con la limpieza, higiene y salubridad 
de Su lugar de trabajo, Ud. se siente. 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
7. Con el entorno físico y el espacio con 
que dispone en su lugar de trabajo, 
Ud. se siente. 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
8. Con la iluminación de su lugar de 
trabajo, 
 Ud. Se siente. 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
9. Con la ventilación de su lugar de 
trabajo, 
Ud. Se siente. 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
10. Con la temperatura de su lugar de 
trabajo, Ud. Se siente. 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
11. Con las oportunidades de 
formación que le ofrece la 
institución, Ud. Se siente. 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
12. Con las oportunidades de 
promoción que tiene, Ud. Se 
siente. 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
  
 
 
 
 
 
13.Con las relaciones interpersonales con 
sus 
superiores y compañeros, Ud. Se sient
e 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
14. 
Con el cumplimiento de ROF y MOF en
 su centro de trabajo, Ud. Se siente 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
15.Con al proximidad y frecuencia con que 
es supervisado, Ud. Se siente 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
16.Con la forma en que sus supervisores, 
juzgan su tarea 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
17. Con la Igualdad y justicia de trabajo qu
e  recibe de su trabajo, Ud. Se siente. 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
18.Con    el    apoyo     que     recibe     de  
   sus superiores, Ud. Se siente 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
19.      Con      la      capacidad       de       d
ecidir 
automáticamente    aspectos relativos  
    a su trabajo, Ud. Se siente 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
20.Con la participación en las decisiones d
e su institución, Ud. se siente 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
21. Con el grado en que su institución 
cumple con la Ley del Enfermero, Ud. 
Se siente 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
22. Con la forma en que se negocian    los 
cambios de turno en su institución, Ud. 
Se siente 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
23. Con la seguridad en el lugar de trabajo, 
Ud. Se siente 
Muy       Bastante      Algo  Algo        Bastante         Muy 
